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The objectives of this research were to study 1) the ethical organization, 
organizational citizenship behavior (OCB), and the academic performance, 2) the causal 
relationship between ethical organization and OCB on academic performance of Rajabhat  
University lecturer and 3) the approaches of the ethical organization development. This 
research was a mixed method. The quantitative research was used for examining the casual 
relationship. The questionnaire was used as the tool for data collection from 720 Rajabhat 
University lecturers. For the qualitative research, the phenomenological research was used by 
the in-depth interview. Moreover, the ten qualify lecturers with high reputation of the ethical 
performance, were interviewed. The data was analyzed by the method of second order 
confirmatory factor analysis and structural equation modeling.  

The results indicated as follows:  
1. Ethical organization, OCB and academic performance were rated at the high level. 
2. The measurement model of ethical organization consisted of ethical culture, 

ethical program and ethical leadership. The measurement model of OCB consisted of   
student – directed behavior, civic virtue, and professional development. The measurement 
model of academic performance consisted of teaching, research, academic service and 
culture assertion. 

3. The causal relationship model between ethical organization and OCB on 
academic performance of Rajabhat University lecturer was congruent with the empirical data 
(P-value of Chi-square = 0.000, CMIN/DF = 2.245, GFI = 0.908, TLI = 0.949, CFI = 0.953, NFI = 0.919, 
RMSEA = 0.042, Critical N = 352). In addition, ethical organization had  direct effect on 
academic performance and indirect effect through OCB. Moreover, ethical organization had  
direct effect on OCB and OCB had direct effect on academic performance. 

4. The approaches of ethical organization development were suggested from the 
qualify lecturers as; the awareness of ethics and role model of leader, creating ethical culture 
and activities by participative lecturers, linking between ethics and work system especially 
human resource management system, communicating for the understanding of ethics 
throughout organization by using various communication channels, reward as well as 
punishment system. 

The benefits of this research can provide an approach to determine policy and 
create criteria of standard ethics for supporting OCB which can increase academic 
performance. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

จริยธรรม (ethics) เป็นการศึกษาข้อบังคับคุณธรรมหรือการแยกสิ่งท่ีถูกกับสิ่งท่ีผิด    
อีกหนึ่งความหมายคือ พฤติกรรมท่ีเหมาะสมได้รับการยอมรับในกลุ่มหรือสถาบัน (Dubrin, 2013: 
132-142) ทฤษฎีจริยธรรมเป็นทฤษฎีพ้ืนฐานสามารถนําไปประยุกต์ใช้ ท้ังด้านปรัชญา การศึกษา 
ศาสนา การบริหารงานในองค์การ โดยจริยธรรมท่ีนําไปใช้ในองค์การเปรียบเสมือนเครื่องมือในการควบคุม
พฤติกรรมและความสัมพันธ์ของคนท่ีอยู่ในองค์การ ให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข (Simon, 1995) 
จริยธรรมเป็นแนวปฏิบัติท่ีองค์การแต่ละประเภทสามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้ในองค์การทุกประเภท 
องค์การท่ีแสวงหากําไร และไม่แสวงหากําไร เช่น มูลนิธิ สถาบันการศึกษา (จําเริญรัตน์ จิตต์จิรจรรย์, 
2557: 63-64) สําหรับจริยธรรมองค์การหมายถึงการรับรู้ของบุคลากรต่อการท่ีองค์การมีบริหารงาน
อย่างยุติธรรม มีความชัดเจน มีการรายงานเก่ียวกับจริยธรรมและการติดตามผล ผู้นํามีจริยธรรม 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ไว้วางใจได้ รวมท้ังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น (Foglia, 2015: 174)  
จริยธรรมองค์การได้รับความสนใจมากข้ึนในปัจจุบัน (Kaptein, 2010: 601) และกลายเป็นสินทรัพย์
ทางการแข่งขัน (Huhtala et al., 2011: 231) สอดคล้องกับผลการวิจัยหลายงานพบว่าจริยธรรม
องค์การมีความสําคัญกับองค์การหลายประการ เช่น ทําให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (Park, 
Chevalier and Ali, 2012: 4855) มีความสุข (Rego, Ribeiro and Cunha, 2009: 215) พฤติกรรม
การทํางานมีจริยธรรม (Lu and Lin, 2014: 209) มีความผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Sharma, Borna and Stearns, 2009: 251; Yener, 
Yaldıran and Ergun, 2012: 731; Sori, Ahmadie and Iman; 2014: 204) และมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Anggraeni, 2014: 43; Meriac, 2012: 551; Rego, Ribeiro and 
Cunha, 2010: 215)  

ประเทศไทยได้ตระหนักถึงความสําคัญเก่ียวกับจริยธรรม ซ่ึงจะเห็นได้จากการกําหนด
วาระแห่งชาติด้านจริยธรรม ธรรมาภิบาล และการป้องกันการทุจริต และประพฤติมิชอบในภาค
ราชการต้ังแต่ปี พ.ศ. 2549 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549) และกําหนด
ค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ ซ่ึงมุ่งหวังให้คนไทยยึดถือปฏิบัติบนพ้ืนฐานทางจริยธรรม เช่น 
ข้อ 2 ซ่ือสัตย์ เสียสละ อดทน มีอุดมการณ์ในสิ่งท่ีดีงามเพ่ือส่วนรวม ข้อ 6 มีศีลธรรม รักษาความ
สัตย์ หวังดีต่อผู้อ่ืน เผื่อแผ่และแบ่งปัน และข้อ 12 คํานึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม และต่อชาติ 
มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง (กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนการประชาสัมพันธ์ สํานักโฆษก, 2557) 
อย่างไรก็ตามปัจจุบันประเทศไทยยังมีปัญหาจริยธรรมอยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด และมีคุณธรรม 
จริยธรรมอยู่ในระดับน้อย ระบบการบริหารคนของประเทศทุกส่วนต้ังแต่ระดับล่างจนถึงบนไม่โปร่งใส 
รวมท้ังระบบการศึกษาขาดประสิทธิภาพ ไม่สามารถปลูกฝังบุคคลให้มีจิตสํานึกได้ ขาดผู้ท่ีเป็นตัวแบบท่ีดี 
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การเรียนการสอนไม่เน้นด้านคุณธรรม จริยธรรม (เพ็ญแข ประจนปัจจนึก, 2551) ผลการวิเคราะห์
สภาพปัญหาวิกฤตคุณธรรมของกลุ่มการศึกษาพบว่าครูและผู้บริหารการศึกษาขาดการเป็นแบบอย่าง 
ขาดความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี การเห็นประโยชน์ในเชิงธุรกิจ ระบบการศึกษาเน้นความเป็นเลิศทาง
ปัญญามากกว่าการส่งเสริมคุณธรรม (อริศรา เล็กสรรเสริญ, 2558: ก-จ) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ประทีป ฉัตรสุภางค์ ภัทรียา กิจเจริญ และดรุณี ภู่ขาว (2557) กล่าวถึงปัญหาเก่ียวกับจริยธรรมของ
อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เช่น มุ่งประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าส่วนร่วม ไม่เป็นแบบอย่างท่ีดีในความซ่ือสัตย์ 
ไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ทุจริตต่อหน้าท่ี สอดคล้องกับผลการวิจัยของดุจเดือน พันธุมนาวิน (2550: 300-303) 
เสนอให้มีการปฏิรูปสถาบันการศึกษาทุกระดับ จนถึงข้ันอุดมศึกษา โดยมุ่งเน้นจริยธรรมในการเรียน
การสอน จริยธรรมในการวิจัย และจริยธรรมในการจัดโครงการพัฒนาสังคมต่างๆ ให้มากยิ่งข้ึน 
รวมท้ังผู้ปฏิบัติงานควรมีปรัชญาและแนวทางปฏิบัติท่ีเน้นกระบวนการดําเนินงาน (process) อย่างมีจริยธรรม
มากกว่าการเน้นท่ีผลผลิต (product) เช่น การประเมินผลงานของอาจารย์ และการจัดลําดับ
มหาวิทยาลัยท่ีเน้นจริยธรรมมากกว่าจํานวนชิ้นงาน เพ่ือให้เกิดนิสัยด้านจริยธรรมในการดําเนินงาน 
นอกจากนี้จากนโยบายภาครัฐท่ีส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ ทําให้มหาวิทยาลัยต้อง
ดําเนินการทุกวิธีท่ีจะทําให้ได้เงินท่ีมากพอจะบริหารมหาวิทยาลัยโดยไม่พ่ึงพารัฐ เช่น การเปิดสอนนอก
สถานท่ี ขยายไปครอบคลุมท่ัวประเทศ ขณะท่ีไม่มีความพร้อมในการเปิดหลักสูตร การขอเปิด
หลักสูตรไม่ตรงตามเง่ือนไขท่ีกําหนด การลดคุณภาพการศึกษาเพ่ือลดรายจ่ายและเพ่ิมกําไร เลี่ยงหรือ
ฝืนกฎเกณฑ์ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซ่ึงเป็นการทําลายคุณภาพการศึกษา 
ผลกระทบท่ีตามมาย่อมเกิดกับผู้เรียน สังคม และประเทศ (ปรีชา ช้างขวัญยืน, 2554: 1-32) 

ผลการวิจัย ท้ังในประเทศและต่างประเทศเก่ียวกับจริยธรรมองค์การท่ี ศึกษา             
ในสถาบันการศึกษามีหลายงานแสดงให้เห็นว่าจริยธรรมองค์การมีความสําคัญอย่างมาก โดยศึกษา  
ในประเด็นภาวะผู้นําทางจริยธรรม และนักศึกษา แต่การศึกษาจริยธรรมองค์การท้ังด้านวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม (Kaptein, 2010: 602, 612; 
The Ethisphere Institute, 2014; Karakose and Kocabas, 2009) ยังมีการศึกษาไม่มากนัก     
ซ่ึงในประเด็นภาวะผู้นําทางจริยธรรม เช่น สิรินารถ แววสง่า (2557: 11) เสนอว่าภาวะผู้นําทางจริยธรรม
เป็นหนึ่งในรูปแบบการนําท่ีทําให้สถาบันการศึกษามีประสิทธิผล ประสบความสําเร็จ ผลการวิจัยของ
สุเทพ ปาลสาร (2555: 9-11) พบว่าตัวบ่งชี้ภาวะผู้นําทางจริยธรรมของผู้บริหารสถาบันการศึกษา 
สังกัดสํานักงาน คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ความไว้วางใจ ความรับผิดชอบ ความเคารพ 
ความเป็นพลเมืองดี และความยุติธรรม ผลการวิจัยของ ฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล (2557: 81) พบว่าระดับ
การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารสถาบันการศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมด้านจรรยาบรรณทางวิชาชีพ การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมด้านมาตรฐานวิชาชีพ และการ
พัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรม นักศึกษา ผลการวิจัยของ สุธาสินี แม้นญาติ (2554: 14) พบว่า
องค์ประกอบของภาวะผู้นาทางจริยธรรม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ความยุติธรรม การดูแลเอาใจใส่ 
การเสริมพลังอํานาจ ความรับผิดชอบ การสะท้อนคิด วิสัยทัศน์ ความซ่ือสัตย์ ความไว้วางใจ การยึด
หลักคุณธรรมและความดีและการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ซ่ึงระดับภาวะผู้นําทางจริยธรรมของผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยของ ชฎิล นิ่มนวล (2552: 162-163) พบว่า
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คุณธรรมของผู้บริหารสถาบันการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก คุณธรรมของผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาท่ีส่งผลต่อความภักดีต่อองค์การของผู้รับบริการ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม 
ความซ่ือสัตย์สุจริต การคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
และฉันทะความพอใจ ผลการวิจัยของ Feng-I (2011: 317–331) พบว่าภาวะผู้นําทางจริยธรรมใน
โรงเรียน ได้แก่ การคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม ความยุติธรรม การเอาใจใส่ การวิพากษ์ และ
คุณธรรม รวมท้ังภาวะผู้นําทางจริยธรรมได้รับอิทธิพลมาจากจริยธรรมตามลัทธิขงจื๊อและทฤษฎีคุณธรรม 
ประเด็นนักศึกษา เช่น ผลการวิจัยของ กรรณิการ์ ภิรมย์รัตน์ (2555: 34, 77-81) พบว่าพฤติกรรม
ทางจริยธรรมของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ความ
ขยันหม่ันเพียร ความซ่ือสัตย์ ความอดทน อดกลั้น ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ ความมีระเบียบวินัย 
ความเสียสละ ยกเว้นจริยธรรมความประหยัดอดออมท่ีอยู่ในระดับปานกลาง นักศึกษามีความคิดเห็น
ต่อแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางจริยธรรม โดยมหาวิทยาลัยควรจัดกิจกรรมหรือโครงการ         
ท่ีปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้นักศึกษาอย่างต่อเนื่องและเป็นประจํา ควรมีการสอดแทรกหลัก
คุณธรรมจริยธรรมในการเรียนการสอน ผลการวิจัยของ Birtch and Chiang (2014: 288-289) 
พบว่ามหาวิทยาลัยท่ีมีจริยธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบต่อพฤติกรรมของนักศึกษาท่ีไม่มีจริยธรรม 
กล่าวคือ มหาวิทยาลัยท่ีมีบรรยากาศทางจริยธรรมย่อมทําให้นักศึกษามีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
ผลการวิจัยของ Lau et al. (2011: 7-9) พบว่าคณะหรือผู้สอนท่ีมีจริยธรรมสภาพแวดล้อมของ
สถาบันการศึกษาและการให้ความสําคัญกับจริยธรรมส่งผลต่อจริยธรรมของนักศึกษา  

อย่างไรก็ตามจากการทบทวนงานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของจริยธรรม
องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการยังมีไม่มากนัก    
โดยจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Meriac, 2012: 551; 
Rego, Ribeiro and Cunha, 2010: 215) และจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (Sori, Ahmadie and Iman, 2014: 204; Donker, Poff and Zahir, 2008: 527) 
รวมท้ังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (Chiang and 
Hsieh, 2012: 186; Sharif, Ashraf and Khan, 2013: 1618-1624; Whitman, Van Rooy, 
Viswesvaran, 2010: 41-81; Maharani and Troena, 2013: 1-12; Rose, 2012: 40-41; Griffin, 
2012: 70) จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
(Caldwell, 2011: 345-351) 

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องแสดงให้เห็นว่าการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์    
เชิงสาเหตุของจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
โดยเฉพาะในบริบทสถาบันการศึกษายังมีไม่มากนัก ซ่ึงมหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นสถาบันการศึกษา    
ท่ีมีความสําคัญต่อการพัฒนาท้องถ่ินมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง 
สอน วิจัย ให้บริการวิชาการแก่สังคม ปรับปรุง ถ่ายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
ผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547, 2547: 2) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมี 40 แห่ง ต้ังอยู่ทุกภูมิภาคในประเทศไทย มีเครือข่ายท่ีเข้มแข็ง อย่างไรก็ตาม
มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแห่งเกิดมีประเด็นจริยธรรมองค์การ เช่น มีคําสั่งถอดถอนผู้บริหาร   
(สํานักงานคณะกรรมการกฤษฏีกา, 2555) ไม่สามารถแต่งต้ังผู้บริหารมหาวิทยาลัย การบริหารงาน
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ของมหาวิทยาลัยท่ีใช้การกําหนดกฎระเบียบเพ่ือควบคุมมหาวิทยาลัย ทําให้บุคลากรมีความรู้สึกต่อต้าน 
(กฤษมันต์ วัฒนาณรงค์, 2554) ท้ังนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นสถาบันการศึกษาท่ีมีความสําคัญท่ีควร
ส่งเสริมจริยธรรมองค์การให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐด้านการส่งเสริมจริยธรรมให้กับคนในประเทศ 
ตลอดจนเป็นแหล่งผลิตบุคลากรทางการศึกษาท่ีต้องเป็นต้นแบบท่ีดีทางด้านจริยธรรม นอกจากนี้
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีบทบาทสําคัญต่อการผลิตบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเป็นสถาบันการศึกษา   
ท่ีสําคัญเพ่ือการพัฒนาท้องถ่ินและมีส่วนกําหนดอนาคตของประเทศ (มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ 
ในพระบรมราชูปถัมภ์, 2552: 3-4) แต่สัดส่วนผลการปฏิบัติงานทางวิชาการอยู่ในระดับน้อยเม่ือเทียบกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ และมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏดํารงตําแหน่ง
ทางวิชาการคิดเป็นร้อยละ 14.53 ของจํานวนอาจารย์ท้ังหมดในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์สามารถนําไปใช้ในการ
กําหนดนโยบาย ออกแบบกิจกรรมท่ีส่งเสริมและพัฒนาจริยธรรม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ เพ่ือให้อาจารย์มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีบนพ้ืนฐานทางจริยธรรม 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ 

2. เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 

คําถามของงานวิจัย 

เพ่ือเป็นแนวทางในการหาคําตอบของงานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กําหนดคําถามสําหรับ
งานวิจัยดังนี้ 

1. จริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการอยู่ในระดับใด และมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 

2.  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็น
อย่างไร 

3.  แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การเป็นอย่างไร 
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สมมติฐานของการวิจัย 

1.  สมมติฐานท่ี 1 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ 

2.  สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผล
การปฏิบัติงานทางวิชาการ  

3.  สมมติฐานท่ี 3 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากรและตัวอย่าง 
1.1 ประชากร (population) ท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

จํานวน 25,221 คน ในปีการศึกษา 2556 (กลุ่มสารนิเทศ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556;
สํานักมาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556)  

1.2 ตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ (sampling) คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
จํานวน 720 คน เกณฑ์ท่ีใช้กําหนดตัวอย่าง คือ ตัวอย่าง 20 หน่วยต่อตัวแปรสังเกต 1 ตัวแปร (Kline, 
2011: 12) การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกต 36 ตัวแปร คูณด้วย 20 หน่วย ได้ตัวอย่าง คือ 720 คน และ
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) 

1.3 ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการกําหนดผู้ให้ข้อมูล (informant) โดยไม่ใช้
หลักทฤษฎีความน่าจะเป็น (non probability sampling) ด้วยวิธีเฉพาะเจาะจง (purposive 
sampling) โดยเลือกเก็บรวบรวมข้อมูลจาก ผู้ให้ข้อมูล จํานวน 10 คน ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีทํางาน
วิจัยเก่ียวกับจริยธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัล “หม่อมงามจิตต์  บุรฉัตร” รางวัลสร้าง
เสริมคนดีมีคุณธรรม ประจําปี พ.ศ. 2556 ประเภทอาจารย์ระดับอุดมศึกษาผู้ทรงคุณธรรม จํานวน 1 คน 
ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัลคนดี คิดดี สังคมดี ตามรอยพระยุคลบาท “กินรี” ปี 2558 จํานวน 1 คน และ
ข้าราชการพลเรือนดีเด่น ประจําปี พ.ศ. 2557 จํานวน 7 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง (purposive 
sampling) การเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีหลากหลายทําให้เกิดความน่าเชื่อถือด้านแหล่งข้อมูล (ชาย โพธิสิ
ตา, 2554: 397) 
2. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง 
3. ขอบเขตด้านระยะเวลา โดยเก็บรวบรวมข้อมูล วันท่ี 5 มิถุนายน 2558 จนถึงวันท่ี 28 สิงหาคม 2558   
4. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรสาเหตุ (antecedent variable) และ
ตัวแปรผลลัพธ์ (consequence variable) ประกอบด้วยตัวแปร 3 กลุ่ม ดังนี้ 

4.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ จริยธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร  
 4.1.1 วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 

1) การยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้    
2) การส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน         
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3) บรรยากาศการทํางานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 
และ 4) การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ   

 4.1.2 โปรแกรมจริยธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การส่งเสริม
ให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 2) การรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมของ
บุคลากรหลายช่องทาง 3) ระบบการประเมินความประพฤติด้านจริยธรรมของอาจารย์ และ 4) การยกย่อง 
ชมเชย หรือดําเนินการทางวินัย 

 4.1.3 ภาวะผู้นําทางจริยธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัว ได้แก่ 1) การตัดสินใจ
ของผู้บริหารเกิดจากการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน 2) ผู้บริหารมีความซ่ือสัตย์ สุจริต และ
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 3) ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และ 4) ผู้บริหารมีความยุติธรรม 
ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 

4.2 ตัวแปรกลาง ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 
3 ตัวแปร  

 4.2.1 พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่      
1) การเตรียมการสอนโดยยึดรายละเอียดตามมาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา     
2) ความต้ังใจนําแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหามาประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน 3) การจัดสรรเวลา
ให้นักศึกษา และ 4) การประเมินผลการเรียนรู้ และชี้แจงประเด็นต่าง ๆ รวมท้ังข้อมูลป้อนกลับแก่นักศึกษา 

 4.2.2 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 
1) การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ 2) จิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม      
3) การรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย และ 4) การร่วมกิจกรรมท่ีนอกเหนือจาก
งานประจํา ด้วยความสมัครใจโดยไม่ต้องร้องขอ 

 4.2.3 การพัฒนาวิชาชีพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การพัฒนา
ขีดความสามารถในการสอนด้วยการแสวงหาความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ 2) การวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัยต่าง ๆ มาเพ่ือบูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ 3) การนําความรู้และ
ประสบการณ์มาชี้นําหรือให้ทางออกแก่สังคม และ 4) การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ 
ในการค้นคว้าและนําเสนอผลงาน 

4.3 ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร  
 4.3.1 การเรียนการสอน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การพัฒนา

ให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรมทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมข้ันพ้ืนฐาน 2) การพัฒนานักศึกษาให้มี
องค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ และ 3) การพัฒนาเอกสารประกอบการสอน
หรือตํารา หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการอ่ืน ๆ 

 4.3.2 การวิจัย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การพัฒนาผลงานวิจัย
ท่ีตอบสนองความต้องการและสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน 2) การพัฒนาผลงานวิจัย     
ท่ีเผยแพร่ในระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ หรือระดับความร่วมมือระหว่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 
และ 3) การผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการเพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ 
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 4.3.3 การบริการวิชาการ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วม
ในการบริการวิชาการแก่สังคม 2) การประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการและนํามา
พัฒนาการเรียนการสอน และ 3) การนําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน 

 4.3.4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่  
1) การมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 2) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี     
ในด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 3) การสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญา
ท้องถ่ินในการสอน 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ (Rajabhat university teacher) หมายถึง ข้าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราวท่ีทํางานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

จริยธรรมองค์การ (ethical organization) หมายถึง การรับรู้การจัดองค์การท่ีส่งเสริม
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม โดยยึดหลักบริหารงานอย่างโปร่งใส ส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม      
มีบรรยากาศการทํางานการเรียนรู้ร่วมกัน ยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ 
รวมท้ังการดูแลให้บุคลากรปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม รับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรม มีระบบการ
ประเมินความประพฤติด้านจริยธรรม การยกย่อง ชมเชย หรือดําเนินการทางวินัย รวมท้ังผู้บริหาร
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี  

วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (ethical culture) หมายถึง การยึดหลักการ
บริหารงานอย่างโปร่งใส และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้ การส่งเสริมค่านิยม   
ท่ีเน้นความยุติธรรม ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน บรรยากาศการทํางานส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และการมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ัน
ความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ 

โปรแกรมจริยธรรม (ethical program) หมายถึง การดูแลให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง การรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมของอาจารย์หลายช่องทาง มีระบบ
การประเมินความประพฤติด้านจริยธรรมของอาจารย์ และการยกย่อง ชมเชย หรือดําเนินการทางวินัย 

ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership) หมายถึง ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น    
มีความซ่ือสัตย์ สุจริต และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ตลอดเวลา ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี   
และมีความยุติธรรม ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (organizational citizenship behaviors) 
หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีให้ความสําคัญกับนักศึกษาโดยการเตรียมการสอนตามมาตรฐาน
คุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีจิตสาธารณะ การให้ความร่วมมือกับองค์การและร่วม
กิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจํา ด้วยความสมัครใจโดยไม่ต้องร้องขอ รวมท้ังพัฒนา              
ขีดความสามารถในการสอน  
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พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (student – directed behavior) หมายถึง การปฏิบัติตาม
มาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหา             
มาประยุกต์ใช้ การจัดสรรเวลาให้นักศึกษา และการประเมินผลการเรียนรู้ และให้ข้อมูลป้อนกลับ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) หมายถึง การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้
งานสําเร็จ มีจิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม การรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของ
มหาวิทยาลัย และร่วมกิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจํา ด้วยความสมัครใจโดยไม่ต้องร้องขอ 

การพัฒนาวิชาชีพ (professional development) หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถ
ในการสอน การวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัย การชี้นําหรือให้ทางออกแก่สังคม 
และการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยค้นคว้าและนําเสนอผลงาน 

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (academic performance) หมายถึง ผลงานท่ีมีคุณค่า 
ซ่ึงแสดงให้เห็นความก้าวหน้าทางวิชาการและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่  

การเรียนการสอน (teaching) หมายถึง การพัฒนาให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรมทางด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม การพัฒนาให้นักศึกษามีองค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ 
และการพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการ 

การวิจัย (research) หมายถึง การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีเป็นประโยชน์แก่ท้องถ่ิน การพัฒนา
ผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่ในระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ และมีบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ
เพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ 

การบริการวิชาการ (academic service) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการบริการวิชาการ
แก่สังคม การประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการและนํามาพัฒนาการเรียนการสอน รวมท้ัง
นําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน 

การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (culture assertion) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการจัด
กิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
และสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญาท้องถ่ินในการสอน 

ประโยชน์ท่ีได้รับ 

1. ประโยชน์ในเชิงทฤษฎี การวิจัยนี้ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม ทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม และทฤษฎีจริยธรรมมาอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ท้ังนี้จริยธรรมองค์การ 
มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
ขณะเดียวกันพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ  

2. ประโยชน์เชิงการจัดการ การวิจัยนี้ทําให้เกิดประโยชน์ดังนี้ 
 2.1 หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะสํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สามารถนําข้อมูลมาเป็นแนวทาง   
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การกําหนดนโยบาย และจัดทํามาตรฐานจริยธรรม ตลอดจนสามารถใช้เป็นเกณฑ์ติดตามประเมินผล
การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยได้ 

 2.2 ผู้บริหารสามารถนําข้อมูลมาใช้เพ่ือประกอบการตัดสินใจเก่ียวกับการพัฒนา
จริยธรรมองค์การ โดยให้ความสําคัญกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และ
ภาวะผู้นําทางจริยธรรม เพ่ือให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และมีผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ 

 2.3 ผู้บริหารสามารถนําข้อมูลมาปรับใช้ในการสํารวจและวิเคราะห์สภาพการณ์
เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของบุคลากร  
ซ่ึงข้อมูลดังกล่าวสามารถนํามาใช้ประกอบการปรับปรุงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์           
ท่ีช่วยผลักดันให้บุคลากรมีพฤติกรรมการให้ความสําคัญกับนักศึกษา ให้ความร่วมมือกับองค์การ 
พัฒนาตนเอง และสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ตลอดจนส่งผลให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย
ตามพันธกิจท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม    
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพ่ือให้การศึกษาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
พร้อมนําเสนอหัวข้อท่ีสําคัญ ได้แก่  

1. ทฤษฎีพ้ืนฐานท่ีใช้ในการวิจัย 
2. แนวคิดเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
3. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
4. แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานวิชาการ 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีศึกษาและการกําหนดสมมติฐานของการวิจัย 

 
1. ทฤษฎีพ้ืนฐานท่ีใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีท่ีสามารถใช้เป็นกรอบในการอธิบายรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ     
ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 3 ทฤษฎี
ได้แก่ 1) ทฤษฎีจริยธรรม (ethical theory) 2) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning theory) 
และ 3) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory)  

1.1 ทฤษฎีจริยธรรม (ethical theory)  
 คําว่า ethics สําหรับนักวิชาการชาวไทยนั้นได้แปลไว้ว่า จริยศาสตร์ และมีการให้

ความหมายไว้ดังนี้ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมมฺจิตฺตฺโต, 2550: 18) ได้ให้นิยามของจริยศาสตร์ 
(ethics) ไว้ว่า เป็นปรัชญาท่ีว่าด้วยการแสวงหาความดีสูงสุดของชีวิตมนุษย์ และการแสวงหาเกณฑ์
ในการตัดสินใจพฤติกรรมของมนุษย์ว่าถูกหรือผิด และพยายามหาคําตอบของปัญหา 3 ประการ คือ 
1) ปัญหาเรื่องความมีอยู่ของคุณค่า โดยตามทัศนะของอริสโตเติลมองว่า ความดีคือความสุข หรือ 
เอปิคิวรุสมองว่า ความดี ได้แก่ ความสุขสําราญ 2) ปัญหาเรื่องมาตรการตัดสินความดี โดยโสกราตีส
เสนอให้ใช้ความรู้สึกผิดชอบชั่วดีมาเป็นเกณฑ์ในการตัดสิน และนักปรัชญาชื่อโปรแทกอรัสเสนอว่า
ความพึงพอใจของแต่ละคนเป็นเครื่องวัดความดี ใครพอใจเรื่องใด เรื่องนั้นก็เป็นสิ่งดีสําหรับบุคคลนั้น      
3) ปัญหาเรื่องอุดมคติของชีวิตโดยต้ังเป็นคําถามว่า การดําเนินชีวิตแบบใดจึงดีท่ีสุด ตามทัศนคติของ
อริสโตเติลมองว่า การใช้ชีวิตคิดค้นปรัชญาคือแบบท่ีดีท่ีสุด ส่วนพวกสโตอิกมีมุมมองว่า การดําเนิน
ชีวิตโดยอยู่อย่างธรรมชาติเป็นแบบของชีวิตท่ีดีท่ีสุด ขณะท่ี พระพรหมคุณาภรณ์ (ประยุทธ์ ปยุตฺโต)
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บาทหลวงเชิดชัย เลิศจิตรเลขา และอรุณ บุญชม (2551: 10-14) ได้ให้ความหมายว่าจริยศาสตร์หรือ
จริยธรรมทางตะวันตกนั้นเป็นเหมือนสิ่งสําเร็จรูป เป็นคําสั่งว่าต้องทําอย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นบัญญัติ
ทางสังคม แต่ในทางพระพุทธศาสนา จริยธรรมหรือจริยศาสตร์เชื่อมโยงถึงธรรมชาติ คือ การกระทํา
ของมนุษย์ท่ีมีผลสืบเนื่องมาจากธรรมศาสตร์ และจริยธรรมตามแนวคิดตะวันตกมักเน้นเรื่อง
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาภายนอก หรือท่ีมีผลทางสังคมโดยมองแบบแยกส่วน แต่ทางพระพุทธศาสนา 
มองว่าการดําเนินชีวิตท้ังหมดโดยรวม และได้มีการยกรากคําข้ึนมาอธิบายประกอบด้วยว่า จริยะ มาจาก
คําว่า จร แปลว่า เดินหรือดําเนิน เป็นคําท่ีพบในคําว่า พรหมจริยะ หรือพรหมจรรย์ แปลว่า การดําเนินชีวิต
อย่างประเสริฐ ซ่ึงเป็นระบบสัมพันธ์แห่งการพัฒนาชีวิตท้ัง 3 ด้าน คือ ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม
ด้วยพฤติกรรมท่ีเรียกว่า ศีล การพัฒนาจิตใจท่ีเรียกว่า สมาธิ และการรู้คิด เข้าใจ หยั่งรู้ท่ีเรียกว่า ปัญญา 
เป็นปัจจัยอิงอาศัยไม่แยกออกจากกัน เช่นเดียวกับราชบัณฑิตยสถาน (2556: 203) ได้ให้ความหมาย
ของจริยศาสตร์ว่าเป็นปรัชญาสาขาหนึ่งท่ีกล่าวถึงการแสวงหาความดีสูงสุดของมนุษย์ การแสวงหา
เกณฑ์ในการตัดสินความประพฤติของมนุษย์ว่าสิ่งใดเป็นคุณค่าในตัว สิ่งใดเป็นคุณค่านอกตัว สําหรับ
นักวิชาการชาวต่างประเทศหลายท่าน ได้ให้ความหมายของจริยธรรมไว้ดังนี้ Luper (2002: 14-15) 
กล่าวว่าจริยธรรมเป็นสิ่งท่ีแสดงให้เห็นว่าบุคคลควรดําเนินชีวิตอย่างไร ศึกษาความถูกต้อง ความผิดพลาด 
ความดี ความเลว โดยแยกประเด็นสําคัญ 2 ประเด็นคือ 1) แนวความคิดท่ีเป็นเรื่องของความดี และ 
2) แนวความคิดท่ีเป็นเรื่องของความถูกต้อง และสื่อว่าแนวคิดท้ัง 2 มีความสัมพันธ์กันอย่างไร ขณะท่ี 
Fennell (2006: 54-55) ได้ให้ความหมายของจริยธรรม (ethics) เป็นการศึกษาเชิงปรัชญาเก่ียวกับ
จริยธรรม เช่นเดียวกับ Thompson (2008: 34-35) กล่าวว่าจริยธรรมเป็นการศึกษาทฤษฎีและ
ประเด็นทางจริยธรรม บรรทัดฐานอันเป็นพฤติกรรมของคนในสังคม และศึกษาการตัดสินพฤติกรรม
ทางจริยธรรมอย่างมีเหตุผล และ Boss (2011: 5-12) กล่าวว่าจริยธรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีว่าด้วย
มาตรฐานของความถูกต้อง ความผิด โดยกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งจะเป็นผู้กําหนดความถูกต้องของพฤติกรรม 
Dubrin (2013: 132-142) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมว่าเป็นการศึกษาข้อบังคับคุณธรรมหรือการ
แยกสิ่งท่ีถูกกับสิ่งท่ีผิด อีกหนึ่งความหมายคือ พฤติกรรมท่ีเหมาะสมได้รับการยอมรับในกลุ่มหรือ
สถาบัน ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 
ของจริยธรรม หมายถึงธรรมท่ีเป็นข้อประพฤติปฏิบัติ ศีลธรรม สํานักนายกรัฐมนตรี (2550) ได้ให้
ความหมายของจริยธรรม หมายถึงกรอบหรือแนวทางอันดีตามท่ีพึงปฏิบัติ ซ่ึงกําหนดไว้สําหรับสังคม 
เพ่ือให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยงดงาม ความสงบร่มเย็นเป็นสุข ความรักสามัคคี ความอบอุ่น 
ม่ันคงและปลอดภัยในการดํารงชีวิต 

 Northouse (2007: 424-427) ได้อธิบายถึงทฤษฎีจริยธรรม (ethical theories) 
โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีจริยธรรมเก่ียวกับพฤติกรรม (conduct) และทฤษฎีจริยธรรม
เก่ียวกับคุณลักษณะ (character) ทฤษฎีจริยธรรมเก่ียวกับพฤติกรรมแบ่งเป็น 2 กลุ่มย่อย ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 
ทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นผลลัพธ์ (teleological theories) มุ่งให้ความสําคัญกับผลลัพธ์จากการกระทํา 
ได้แก่ ทฤษฎีจริยธรรมท่ีคํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน (ethical egoism) มุ่งให้ความสําคัญกับผลประโยชน์
ของตนเองสูง แต่ให้ความสําคัญกับผลประโยชน์ของผู้อ่ืนตํ่า ทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นผลประโยชน์
ส่วนรวม (utilitarianism) มุ่งให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่สังคม ทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นผลประโยชน์
ของผู้อ่ืน (altruism) มุ่งให้ความสําคัญกับผลประโยชน์ของผู้อ่ืน แม้ว่าจะตรงกันข้ามกับผลประโยชน์ส่วนตน 
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กลุ่มท่ี 2 ทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นหน้าท่ี (deontological theories) มุ่งให้ความสําคัญกับการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบและมีความรับผิดชอบท่ีจะทําสิ่งท่ีถูก สําหรับทฤษฎีจริยธรรมเก่ียวกับคุณลักษณะ 
ได้แก่ ทฤษฎีคุณธรรม (virtue-based theories) มุ่งให้ความสําคัญกับคุณลักษณะ คุณสมบัติ 
คุณธรรมเป็นสิ่งสําคัญของบุคคลและอยู่ในนิสัย ความสามารถด้านคุณธรรมและศีลธรรมได้มาจากการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและจากการสอนของครอบครัวและชุมชน (Northouse, 2007: 424-427) ขณะท่ี 
Yazdani and Murad (2015) ได้แบ่งทฤษฎีจริยธรรมเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 ทฤษฎีจริยธรรม
เก่ียวกับศาสนา (divine-command ethics) การกระทําท่ีผิดหรือถูกถูกกําหนดตามหลักศาสนา    
ซ่ึงมุ่งเน้นการปฏิบัติตามหลักของศาสนา กลุ่มท่ี 2 ทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นผลลัพธ์ (consequentialism) 
มุ่งเน้นให้ความสําคัญกับผลลัพธ์จากการกระทํา หรือความคิดท่ีจะทําให้เกิดผลลัพธ์สูงสุด กลุ่มท่ี 3 
ทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นหน้าท่ี (deontological ethics) มุ่งเน้นให้ความสําคัญกับการปฏิบัติตามหน้าท่ี 
กลุ่มท่ี 4 ทฤษฎีคุณธรรม (virtue or excellence ethics) มุ่งให้ความสําคัญกับคุณลักษณะท้ังด้าน
ความดีงาม เท่ียงธรรม การเห็นใจผู้อ่ืน และการเอาใจใส่ดูแลผู้อ่ืน กลุ่มท่ี 5 ทฤษฎีจริยธรรมสัมพัทธ์ 
(relativism) การกระทําจะถูกหรือผิดข้ึนกับการตัดสินของสังคมและวัฒนธรรม  

 ทฤษฎีจริยธรรมเป็นทฤษฎีพ้ืนฐานสามารถนําไปประยุกต์ใช้ ท้ังด้านปรัชญา การศึกษา 
ศาสนา การบริหารงานในองค์การ โดยจริยธรรมท่ีนําไปใช้ในองค์การเปรียบเสมือนเครื่องมือในการ
ควบคุมพฤติกรรมและความสัมพันธ์ของคนท่ีอยู่ในองค์การ ให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
(Simon, 1995) วัฒนธรรมและบรรยากาศในองค์การเป็นสิ่งท่ีกําหนดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมของ
บุคลากร เพ่ือให้เกิดความไว้วางใจและความผูกพันแก่องค์การ (Yazdani and Murad, 2015) 
จริยธรรมเป็นแนวปฏิบัติท่ีองค์การแต่ละประเภทสามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้ในองค์การทุกประเภท 
องค์การท่ีแสวงหากําไร และไม่แสวงหากําไร เช่น มูลนิธิ หรือสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะ
สถาบันการศึกษาซ่ึงเป็นแหล่งผลิตบัณฑิตออกไปทํางานให้กับสังคม รับใช้ประเทศชาติ ซ่ึงต้องอาศัย
แม่พิมพ์พ่อพิมพ์ท่ีดีมีคุณธรรมจริยธรรม เป็นต้นแบบให้ผู้เรียน นักศึกษาได้ประพฤติปฏิบัติตาม 
อย่างไรก็ตามการจะทําให้อาจารย์เป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรมต้องอาศัยปัจจัยภายในด้านคุณธรรม
จริยธรรมท่ีเกิดจากตัวอาจารย์เอง และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ กฎระเบียบ นโยบายด้าน
จริยธรรมของสถาบันการศึกษา การส่งเสริมและสนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหารในทุกระดับ การยกย่อง
เสริมแรงจูงใจ และวัฒนธรรมองค์การ โดยแนวทางในการประยุกต์จริยธรรมสําหรับผู้ประกอบอาชีพ
ทางการศึกษา มีข้ันตอนดังนี้ 1) กระบวนการศึกษาตนเอง โดยนําประเด็นทางจริยธรรมมาวิเคราะห์ 
วิจารณ์โดยใช้กระบวนการทางปรัชญาหรือวิทยาศาสตร์ ด้วยตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับจริยธรรมอย่างแท้จริง 2) กระบวนการศึกษาสังคมโดยเฉพาะสังคมภายในและสังคมนอก 
เรียนรู้ประเด็นทางจริยธรรมจากสังคมท่ีตนเองอยู่ ศึกษาสังคมอ่ืนเพ่ือให้มีความเข้าใจ เข้าถึง และ
พัฒนาสังคมร่วมกัน 3) กระบวนการศึกษาการเปลี่ยนแปลง เป็นการศึกษาปัญหาและอุปสรรค
ทางด้านคุณธรรมจริยธรรมท่ีมีการพัฒนากระบวนการกระทําผิดตลอดเวลา โดยผู้ประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาต้องเข้าใจสถานการณ์ภายในสถาบันการศึกษา 4) กระบวนการสร้างพลังอํานาจบารมี
ด้านคุณธรรมจริยธรรม ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องทําตนเป็นแบบอย่าง ก่อให้เกิดพลัง
อํานาจบารมีด้านคุณธรรมจริยธรรมในตนเอง ทําให้ผู้อ่ืนเกิดความเกรงใจ 5) กระบวนการศึกษาช่วงจังหวะ
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การดําเนินชีวิต ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องศึกษาพัฒนาการของผู้เรียนและเพ่ือนร่วมงาน 
พิจารณาถึงความเจริญงอกงามหรือความถดถอยของคนแต่ละคน (จําเริญรัตน์ จิตต์จิรจรรย์, 2557: 63-64)  

1.2 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning theory) 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเป็นการนําหลักการเสริมแรง (principle of reinforcement)  

และหลักการการเชื่อมโยง (principle of association)  มาอธิบายวิธีการและกระบวนการท่ีบุคคล
ได้รับอิทธิพลจากสังคม โดยมีสิ่งแวดล้อมทางสังคมหรือวัฒนธรรมเป็นตัวกําหนดเง่ือนไขทางสังคม 
(social contingencies) ให้กับเด็กแรกเกิด โดยนักจิตวิทยาการเรียนรู้ทางสังคมสรุปพฤติกรรม
จริยธรรมของมนุษย์ไว้ว่า 1) พัฒนาการทางจริยธรรม คือ การท่ีมนุษย์พัฒนาพฤติกรรมและความรู้สึก
ให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ท่ีสังคมกําหนดว่าถูกต้องมากกว่าเป็นการคิดของตนเอง 2) ตัวเสริมแรงหรือ
แรงจูงใจท่ีจะทําให้เกิดพัฒนาการทางจริยธรรม เกิดจากความต้องการทางร่างกายและจิตใจของมนุษย์  
ท่ีต้องการการยอมรับหรือรางวัลจากสังคม 3) พัฒนาทางการจริยธรรมมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับวัฒนธรรม  
4) บรรทัดฐาน (norm) ของจริยธรรมเป็นมาตรฐานของจริยธรรมได้มาโดยการเรียนรู้จากวัฒนธรรมของสังคม 
5) สิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจริยธรรม ได้แก่ ตัวเสริมแรงทางบวกและทางลบ ตัวแบบพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพล
ได้แก่ บิดามารดา หรือบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อสังคมนั้น ๆ (พรรณทิพย์ ศิริวรรณบุศย์, 2547: 173-174) 

 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning theory) มีแนวคิดว่าแต่ละบุคคลจะเรียนรู้
โดยการให้ความสนใจและเลียนแบบทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของต้นแบบท่ีน่าเชื่อถือและ
ดึงดูดใจ ต้นแบบจะต้องมีการกระทําและคําพูดตรงกัน หากผู้นําหรือต้นแบบไม่ทําตามสิ่งท่ีพูดแล้ว 
บุคคลจะไม่เชื่อและไม่ทําตาม บุคคลส่วนใหญ่จะมองหาบุคคลอ่ืน เพ่ือแนะนําแนวทางจริยธรรม ผู้นํา
ท่ีมีจริยธรรมเป็นแหล่งหนึ่งท่ีจะแนะนําจริยธรรม เพราะเป็นต้นแบบท่ีน่าเชื่อถือและดึงดูดใจ 
(Bandura 1977, 1986 cited in Brown and Trevino, 2006: 597)  บุคคลเรียนรู้จากรางวัลและการลงโทษ 
รวมท้ังต้นแบบท่ีดึงดูดใจ โดยเฉพาะผู้นําถูกคาดหวังให้มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยน เช่น การสื่อสาร       
มีรางวัล การลงโทษ เน้นมาตรฐานท่ีเก่ียวกับจริยธรรมและผู้นําเป็นต้นแบบท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผู้ตามด้านบวกและพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Bandura 1977, 1986 cited in Mayer et al., 2009: 1-2) 
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม สนใจท่ีรูปแบบพฤติกรรมท่ีดีของบุคคลท่ีเป็นผู้นํา สิ่งท่ีสนใจคือ 
พฤติกรรมท่ีเป็นความดี ความเมตตากรุณา (Yussen and Levy 1975) โดยต้นแบบทางจริยธรรม
ประกอบด้วย 3 ประการ ได้แก่ โมเดลต้นแบบในช่วงวัยเด็ก เช่น พ่อแม่ โมเดลต้นแบบจากสายอาชีพ 
เช่น พ่ีเลี้ยง โค้ช และโมเดลจากผู้บริหารระดับสูง (Brown and Trewiño, 2014)  
  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมสามารถอธิบายความสัมพันธ์ของภาวะผู้นําแบบให้บริการ
คนอ่ืนก่อนและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยกระบวนการในการเรียนรู้ทางสังคม   
ในท่ีทํางานด้วยการสังเกตโดยปราศจากเจตนา ตามแนวคิดของบันดูรา (Bandura, 1977)  มี 4 กระบวนการ 
ได้แก่ 1)  การต้ังใจและให้ความสําคัญกับพฤติกรรมของผู้นําต้นแบบ  2) เก็บรักษาความทรงจําและ
ภาพท่ีดีเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้นําต้นแบบ โดยให้ผู้เรียนรักษารูปแบบของพฤติกรรมจนกว่าจะถึงเวลาหรือ
จะได้รับอนุญาต 3) เลือกพฤติกรรมของผู้นําต้นแบบ แล้วพยายามทําตามพฤติกรรมของผู้นําต้นแบบ และ 
4) สร้างแรงจูงใจเพ่ือท่ีจะรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สืบเน่ืองในระยะยาว พฤติกรรมย่อมเพ่ิมข้ึน      
ถ้าผู้เรียนรู้ว่าพฤติกรรมจะเชื่อมโยงกับผลการดําเนินงาน 
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1.3 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (social exchange theory) 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) อธิบายว่าบุคคล      

มีความคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งตอบแทนจากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยน ท้ังนี้การแลกเปลี่ยน
ทางสังคมไม่ได้เจาะจงถึงลักษณะของผลตอบแทน และไม่ได้เกิดข้ึนในลักษณะของการคํานวณผลได้
ผลเสียตลอดเวลา นั่นคือการแลกเปลี่ยนทางสังคมอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อม่ันว่าการให้ประโยชน์
หรือการแสดงไมตรีจิตจะได้รับการตอบแทนในอนาคต ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมถูกนํามาใช้ใน
งานวิจัยทางด้านองค์การเพ่ือเป็นพ้ืนฐานสําหรับความเข้าใจบทบาทขององค์การท่ีมีต่อการสร้าง
ความรู้สึกรับผิดชอบในหน้าท่ีบุคลากร ซ่ึงบุคลากรมีหน้าท่ีช่วยเหลือองค์การและแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Blue,1964 อ้างถึงใน วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2553: 68) ดังนั้นผู้ตามจะเลียนแบบ
และทําตามพฤติกรรมของผู้นําเพราะผู้นํามีการให้รางวัลและโอกาส ทําให้ผู้ตามรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ 
กับผู้นําท่ีมีจริยธรรม เนื่องจากความยุติธรรมและไว้วางใจได้ ภาวะผู้นําทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์
เชิงลบกับพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของบุคลากร ภาวะผู้นําทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (organizational citizenship behavior) (Blau, 1964 
cited in Mayer et al., 2009: 1-2)   

 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เป็นทฤษฎีท่ีถูกใช้มากในองค์การ โดยสมาชิกของ
องค์การทํางานเพ่ือให้มีผลตอบแทนทางการเงิน และการได้รับการยอมรับจากสังคม ซ่ึงความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกกับองค์การนั้นอยู่บนพ้ืนฐานหลักการของการแลกเปลี่ยน (Settoon et al., 1996) 
สมาชิกต้ังใจปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีความพยายามและความภักดีต่อองค์การ องค์การ
จะต้องตอบแทนด้วยผลตอบแทนท่ีจับต้องได้ เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนท่ีจับต้องไม่ได้
เช่น การยกย่อง ชมเชย ทําให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจ การดูแลเอาใจใส่ (Rhoades and Eisenberger, 2002) 
และหากบุคลากรรับรู้ถึงคุณภาพของการแลกเปลี่ยนในระดับสูง กล่าวคือ แรงจูงใจท่ีได้รับจาก
องค์การมีค่ามากกว่าความพยายามหรือผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรได้กระทําลงไป ย่อมส่งผลให้
บุคลากรรู้สึกดีกับองค์การ และเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้นานข้ึน (Eisenberger et al., 2001) 
องค์ประกอบของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ระดับของการ
เปรียบเทียบของสมาชิกในองค์การ (comparison level) หมายถึง ระดับความรู้สึกของสมาชิกใน
องค์การท่ีมีต่อการเปรียบเทียบระหว่างรางวัลท่ีได้รับกับความทุ่มเทให้กับองค์การ 2) ระดับการ
เปรียบเทียบของแต่ละทางเลือก (comparison level for alternatives)  หมายถึง การประเมินผล
ประโยชน์ท่ีได้รับของแต่ละทางเลือก 3) ผลลัพธ์ (outcomes) ท่ีเกิดข้ึนหลังจากสมาชิกประเมิน
ทางเลือกแล้วว่าสิ่งท่ีได้รับคุ้มหรือไม่ท่ีจะลงมือทํา (Thibaut and Kelly, 1959) ในการประเมินความ
คุ้มค่าในการแลกเปลี่ยนสามารถนําไปประยุกต์ใช้กับผู้นําได้เช่นกัน โดยสมาชิกในกลุ่มจะประเมินสิ่งท่ี
ตนเองได้รับจากผู้นํากับสิ่งท่ีตนเองทําให้กับผู้นํา หากพบว่าสิ่งท่ีตนเองได้รับจากผู้นําอยู่ในระดับสูง
กว่าสิ่งท่ีตนเองให้กับผู้นํา จะส่งผลให้สมาชิกมีความภักดีกับผู้นําในระดับสูง (Dienesch and Liden, 1986) 
ขณะท่ี Henningsen et al. (2013) ชี้ให้เห็นว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกและผู้นํากลุ่มข้ึนอยู่กับ
คุณลักษณะส่วนบุคคลมากกว่าคุณลักษณะของสังคม โดยทฤษฎีความเสมอภาคถูกใช้เพ่ือสนับสนุน
และเป็นเครื่องมือท่ีใช้วัดความเสมอภาคของพฤติกรรมของผู้นํา และช่วยในการพยากรณ์ความต้องการ
ทํางานกับผู้นําคนนั้น ๆ  ขณะท่ีการแลกเปลี่ยนทางสังคมช่วยสนับสนุนความต้องการในการทํางาน
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ร่วมกับผู้นําอีกครั้งในอนาคต และเป็นเครื่องมือท่ีใช้สําหรับประเมินตัวผู้นํา สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ Khalid et al. (2010) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การกับการพยากรณ์
ความสําเร็จของผู้เรียน การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นทฤษฎีท่ีอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์ และความสําเร็จของ
ผู้เรียน ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านเห็นแก่ประโยชน์ผู้อ่ืนและ
อัธยาศัยท่ีดี มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จทางการศึกษาของผู้เรียนอย่างมีนัยสําคัญ นอกจากนี้  
ความซ่ือสัตย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จทางการศึกษาของผู้เรียน พร้อม ๆ ไปกับความต้องการ
ความสําเร็จในระดับสูง การเพ่ิมแรงจูงใจ และการเรียนรู้ของผู้เรียน การเห็นแก่ประโยชน์ ผู้ อ่ืน 
อัธยาศัยท่ีดี และความยุติธรรมเป็นพฤติกรรมท่ีสําคัญของอาจารย์   

 จากผลการวิจัยในอดีตท่ีมีการนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมไปประยุกต์ใช้ใน
องค์การ โดยพบว่าบุคคลจะมีพฤติกรรมเชิงบวกเม่ือรู้สึกว่าสิ่งท่ีตนเองได้รับมากกว่าสิ่งท่ีตนเองเสียไป 
(Konovsky and Pugh, 1994) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในสถาบันการศึกษา โดยศึกษาพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์พบว่าอาจารย์จะรู้สึกดีท่ีสามารถทําให้ผู้เรียนเป็นผู้รู้จักผิด
ชอบชั่วดี มีคุณธรรม และมีผลการเรียนท่ีดีข้ึน อาจารย์สนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียนโดยการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน ให้ความสนใจในระดับบุคคล ฝึกอาชีพให้กับผู้เรียน (Settoon, Bennett 
and Liden, 1996) 

 
2. แนวคิดเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 

นักวิชาการต่างประเทศและนักวิชาการไทยได้ให้ความหมายของจริยธรรมองค์การ   
อย่างหลากหลาย Sims (1992: 506) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมองค์การว่าเป็นกฎระเบียบและแนวทาง 
การปฏิบัติท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานทางสังคมและศีลธรรมมากกว่าสอดคล้องกับบรรทัดฐาน 
มาตรฐานสําหรับพฤติกรรมทางจริยธรรมทําให้เกิดความชัดเจนระหว่างสิ่งท่ีถูกและสิ่งท่ีผิด           
ในสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ Kaptein (2010: 602) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมองค์การ คือ แนวทาง
ท่ีองค์การสนับสนุนพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและป้องกันพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม Butts (2012: 125-126) 
ได้ให้ความหมายของจริยธรรมองค์การ คือ การจัดสภาพแวดล้อมและกําหนดลักษณะองค์การ     
ช่วยป้องกันพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม หรือพฤติกรรมท่ีผิดกฎหมาย โดยกําหนดพันธกิจ ค่านิยม 
จัดการให้ค่านิยมคงอยู่ในองค์การ และตระหนักถึงความสําคัญของค่านิยมท่ีจะทําให้เกิดความตึงเครียด
และแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการจัดการความตึงเครียด และรักษาค่านิยมท่ีดีนั้น กระบวนการจริยธรรม
องค์การช่วยให้องค์การสามารถจัดการประเด็นจริยธรรมกับการเงิน การบริหารธุรกิจ การจัดการ 
และการตัดสินใจได้ดี Johnson (2012: 12) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมองค์การ คือ การประยุกต์
หลักการและมาตรฐานคุณธรรมมาใช้ในบริบทองค์การ โดยกําหนดพฤติกรรมเป้าหมายและ
ดําเนินการอย่างมีจิตสํานึก ทําให้องค์การมีจริยธรรมท่ีเหมาะสม ขณะเดียวกันผู้บริหารและบุคลากร
ร่วมกันปฏิบัติตามมาตรฐานและหลักการจริยธรรมท่ีองค์การกําหนดไว้ ขณะท่ี Lozano (2013: 103) 
กล่าวว่าจริยธรรมองค์การ หมายถึง กลุ่มของค่านิยมท่ีเป็นตัวสะท้อนอัตลักษณ์ขององค์การท่ีสามารถ
รับรู้ได้จากการทํางานในองค์การ หรือจากผู้ท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ จริยธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
กับการรับรู้ของบุคลากรและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การท่ีมีความเก่ียวข้องกับจริยธรรม      
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Foglia (2015: 174) กล่าวว่าจริยธรรมองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อการท่ีองค์การ      
มีบริหารงานอย่างยุติธรรม มีความชัดเจน มีการรายงานเก่ียวกับจริยธรรมและการติดตามผล ผู้นํา   
มีจริยธรรม ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ไว้วางใจได้ รวมท้ังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

เช่นเดียวกันกับ Cheng et al. (2013: 109-111) กล่าวว่าจริยธรรมองค์การ หมายถึง การรับรู้ว่า
องค์การมีวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม การมีโปรแกรมจริยธรรม และการมีผู้นําท่ีเป็นแบบท่ีดี 
จากข้อความดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าจริยธรรมองค์การ หมายถึง การรับรู้การจัดองค์การ    
ท่ีส่งเสริมพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม โดยยึดหลักบริหารงานอย่างโปร่งใส ส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม 
มีบรรยากาศการทํางานการเรียนรู้ร่วมกัน ยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ 
รวมท้ังการดูแลให้บุคลากรปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม รับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรม มีระบบ 
การประเมินความประพฤติด้านจริยธรรม การยกย่อง ชมเชย หรือดําเนินการทางวินัย รวมท้ังผู้นํา
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี  

Kaptein (2010: 602, 612) เป็นผู้ท่ีศึกษาการวัดจริยธรรมองค์การเป็นคนกลุ่มแรก    
ซ่ึงศึกษาจริยธรรมองค์การ: การศึกษาระยะยาวของประชาชนท่ีทํางานในสหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 1999 
ปี ค.ศ. 2004 และปี ค.ศ. 2008  ผู้ให้ข้อมูลจํานวน 12,196 คน โดยใช้ทฤษฎี 3 ทฤษฎี โดยทฤษฎี   
ท่ีใช้อ้างอิงเป็นประจําในการศึกษาจริยธรรมทางธุรกิจ ได้แก่ ทฤษฎีคุณธรรม (virtue ethics) ทฤษฎี
จริยธรรมท่ีเน้นหน้าท่ี (deontological ethics) และทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นผลลัพธ์ (consequential 
or teleological ethics) โดยทฤษฎีคุณธรรม (virtue ethics) มีรากฐานมาจากแนวคิดของเพลโต 
และอริสโตเติล มุ่งให้ความสําคัญกับความต้ังใจ คุณลักษณะ คุณสมบัติ ทัศนคติ และอุปนิสัย      
ส่วนทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นหน้าท่ี เช่น แนวคิดของคานท์ (kantian ethics) มุ่งให้ความสําคัญกับการ
กระทําและพฤติกรรม และทฤษฎีจริยธรรมท่ีเน้นผลลัพธ์ พัฒนาโดยมิลล์ และแบนแฮม มุ่งให้
ความสําคัญกับผลกระทบและผลลัพธ์ของการกระทํา ผลการวิ จัยพบว่าจริยธรรมองค์การ
ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม และโปรแกรมจริยธรรม โดยเฉลี่ยแล้วองค์ประกอบ 
ทุกด้านของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมมีการเพ่ิมข้ึนระหว่างปี ค.ศ. 1999 และปี ค.ศ. 2004          
ความชัดเจนเป็นองค์ประกอบเดียวท่ีเพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยสําคัญระหว่างปี ค.ศ. 2004 และปี ค.ศ. 2008 
องค์ประกอบอ่ืนลดลงเล็กน้อย สําหรับองค์ประกอบของโปรแกรมจริยธรรมมีการเพ่ิมข้ึนระหว่าง     
ปี ค.ศ. 2004 และปี ค.ศ. 2008  สายตรงจริยธรรมมีการเพ่ิมข้ึนมากท่ีสุด สําหรับการรับรู้เก่ียวกับ
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรมลดลงมากกว่าร้อยละ 20 ระหว่างปี ค.ศ. 2004 และปี ค.ศ. 2008 พฤติกรรม  
ท่ีไม่มีจริยธรรมท่ีเพ่ิมข้ึน ได้แก่ การทําลายเอกสารเพ่ือรักษากฎ การเสียเวลากับการจัดการท่ีผิดพลาด 
หรือการนําทรัพยากรองค์การมาใช้ในทางท่ีผิด นอกจากนี้ผลการวิจัยของ Cheng et al. (2013: 109-111) 
พบว่าจริยธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศศิธร ทิพโชติ และ    
มนู ลีนะวงศ์ (2557: 350) พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ขณะท่ีผลการวิจัยของ ชัยนนท์ นิลพัฒน์ (2555: 182-183) พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรม   
ในการบริหารงานบุคคลของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉลี่ย   
อยู่ในระดับมาก ขณะท่ี Johnson (2000) กล่าวว่าบุคลากรและนักศึกษาจะถูกพัฒนาจาก     
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีสถาบันการศึกษากําหนด สถาบันการศึกษาจะไม่สามารถอยู่รอดได้
หากปราศจากค่านิยมและบรรทัดฐานทางจริยธรรม จะผลิตบุคลากรไปสร้างความเสียหายให้เกิดกับสังคม 
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แต่จะก่อให้เกิดผลดีอย่างมาก หากองค์การมีการนําจริยธรรมไปพัฒนาเป็นวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม ซ่ึงต้องมีความชัดเจนและสื่อสารไปยังบุคลากรและนักศึกษาให้ทุกคนมีความเข้าใจเก่ียวกับ
กฎระเบียบทางจริยธรรม ส่งผลให้พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีท่ีถูกต้อง จริยธรรมองค์การ
ช่วยให้องค์การประสบผลสําเร็จได้รวดเร็วมากข้ึน ด้วยการกําหนดกฎระเบียบท่ีชัดเจนเพ่ือเป็น
แนวทางให้บุคลากรและนักศึกษามีพฤติกรรมท่ีถูกต้อง ทําให้สถาบันการศึกษามีภาพลักษณ์ท่ีดี 
สถาบันการศึกษาเปรียบเสมือนองค์การต้นแบบท่ีต้องมีแบบแผนทางจริยธรรมท่ีดี โดยมีผู้บริหารของ
สถาบันเป็นต้นแบบท้ังในด้านทัศนคติและพฤติกรรมทางจริยธรรม เพ่ือให้บุคลากรได้ปฏิบัติตาม  

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ  
จากทัศนะและผลงานวิจัยของนักวิชาการพบว่าองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ      

มีหลายตัวแปร โดยตัวแปรท่ีสําคัญและได้รับความนิยมในการศึกษา ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม (ethical culture) (Kaptein, 2010:602-603; The Ethisphere Institute, 2014; 
Ahmed et al., 2012; Karakose and Kocabas, 2009: 505; Verbos et al., 2007) โปรแกรม
จริยธรรม (ethical program) (Kaptein, 2010:602-603; The Ethisphere Institute, 2014; 
Karakose and Kocabas, 2009: 505) ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership)           
(The Ethisphere Institute, 2014; Karakose and Kocabas, 2009: 505; Verbos et al., 2007) 
โดยวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (ethical culture)  โปรแกรมจริยธรรม (ethical program) 
และภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership) จัดเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ  
ทําให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การเป็นองค์การท่ีดีมีจริยธรรม ช่วยเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี    
ขององค์การและสร้างผลงาน โดยวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม เป็นการยึดหลักการบริหารงาน
อย่างโปร่งใส เน้นความยุติธรรม โปรแกรมจริยธรรมเป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้บุคลากรปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรม มีระบบการให้และการลงโทษเก่ียวกับจริยธรรม ภาวะผู้นําทางจริยธรรมจะแสดงให้เห็นว่า
ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Eisenbeiss, Knippenberg 
and Fahrbach, 2014) สอดคล้องกันกับผลการวิจัยของ Cheng et al. (2013: 109-111) เสนอว่า
จริยธรรมองค์การประกอบด้วยการมีวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคลากร โปรแกรมจริยธรรมเป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดความเข้าใจถึง
หลักการปฏิบัติท่ีเหมาะสม ส่วนภาวะผู้นําจริยธรรมทําหน้าท่ีเป็นต้นแบบการแสดงพฤติกรรมท่ีดี และ
มีบทบาทสําคัญสนับสนุนมาตรฐานจริยธรรม ดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Eisenbeiss, Knippenberg 
and Fahrbach (2014) 
Doing well by doing 
good? analyzing the 
relationship between 
CEO ethical leadership 
and firm performance 

Journal of 
Business Ethics 

1) วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (ethical 
culture)  2) โปรแกรมจริยธรรม (ethical 
program) และ 3) ภาวะผู้นําทางจริยธรรม 
(ethical leadership)  

The Ethisphere Institute 
(2014) Scoring & 
Methodology 

The Ethisphere 
Institute 

1) โปรแกรมจริยธรรมและปฏิบัติ (ethics 
and compliance program) เชื่อมโยง 
แนวปฏิ บั ติ ท่ี ดีและข้อกฎหมายรวมท้ัง
รับประกันถึงโปรแกรมจริยธรรมและปฏิบัติ    
ท่ี มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพต ามแนวทา งขอ ง   
Federal Sentencing Guidelines      
2) ความรับผิดชอบและความเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ (corporate citizenship and 
responsibility) เป็นตัวชี้วัดผลงานของ
องค์การท่ีสัมพันธ์กับความยั่งยืน ความเป็น
สมาชิกท่ีดีและความรับผิดชอบต่อสังคม 
โดยเฉพาะส่ วนท่ี เ ก่ี ยว ข้อง การดูแล
สภาพแวดล้อม การมีส่วนเก่ียวข้องกับ
ชุมชน การทํ าประโยชน์ ขององค์การ 
สถานท่ีทํางานมีผลกระทบต่อการสร้าง
สุขภาพดี สร้างความผูกพันสายโซ่อุปทาน
และความผิดพลาด กิจกรรมท่ีมีประสิทธิผล
และมีคุณภาพ จะต้องมีเป้าหมายวัดได้ 
ตรวจสอบได้ และโปร่งใส 3) วัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรม (culture of ethics) 
แนวทางปฏิบัติสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ
ทางจริยธรรมท่ีช่วยให้แนวปฏิบัติจริยธรรม
ประสบความสําเร็จและยึดม่ันการปฏิบัติ
ตามกฎหมาย โดยเฉพาะการวัดความ
พยายามและความสํ าเร็ จขององค์การ
เ ก่ียว กับจริยธรรมท่ัว ท้ังองค์การ   
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ตารางท่ี  1 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ  (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
  4 )  ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร อ ง ค์ ก า ร ท่ี ดี 

(governance) มุ่งเน้นระบบท่ีมี คุณภาพ
และสามารถทําได้ โดยออกแบบการบริหาร
ท่ีดีท้ังด้านความผิดพลาด หลักการบริหารท่ี
ดี และการจัดการความเสี่ยง การวัดการ
บริหารองค์การท่ีดีสามารถปรับให้เหมาะสม
กับประเภทขององค์การ เช่น องค์การเอกชน 
องค์การแบบหุ้นส่วนสถาบันการศึกษา และ
องค์การไม่แสวงหากําไร และ 5) ภาวะผู้นํา 
นวัตกรรม และชื่ อเสียง (leadership, 
innovation and reputation) วัดแนวปฏิบัติ
เก่ียวกับกฎหมายขององค์การ การฟ้องร้องคดี 
และภาพรวมผลงานท่ีผ่านมาเก่ียวกับ
จริยธรรม พร้อมด้วยชื่อเสียงจริยธรรมของ
องค์การในตลาด รวมท้ังผู้มีส่วนเก่ียวข้อง    
ท่ี สํ า คัญ  ไ ด้แ ก่  บุคล ากรและลู ก ค้ า       
วัดภาวะผู้นําในระดับท้องถ่ิน ระดับชาติ 
ร ะ ดั บ อุ ตส าห กร รมแ ละ ร ะ ดั บ โ ล ก            
ท่ีสนับสนุนจริยธรรมทางธุรกิจ แนวปฏิบัติ
ของธุรกิจท่ีมีความยั่งยืนและรับผิดชอบดูแล
สภาพแวดล้อม การบริหารจัดการท่ี ดี       
มีความโปร่งใส ความรับผิดชอบต่อสังคม 
ภาวะผู้ นํ าทางความ คิ ดและ กํ าหนด
มาตรฐานท่ีสําคัญ นอกนี้ยังต้องมีคุณภาพ
และนวัตกรรมขององค์การ โดยคํานึงถึง    
ผู้มีส่วนเก่ียวข้อง พิจารณาภายใต้บริบท
ด้านขนาดองค์การ อุตสาหกรรม และ
ผลงานในการเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรม
ใกล้เคียง 

Ahmed et al. (2012) 
Organizational ethics and 
job satisfaction: Evidence 
from Pakistan 

African Journal 
of Business 
Management 

1) บรรยากาศทางจริยธรรมในท่ีทํางาน 
(climate for ethics) และ 2) การสนับสนุน
จากผู้บริหารระดับสูงเก่ียวกับจริยธรรม 
(top management support for ethical 
behavior) 
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ตารางท่ี  1 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ  (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Kaptein (2010) The ethics 
of organizations: a 
longitudinal study of the 
U.S. working population 

Journal of 
Business Ethics 

1) วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 
(ethical culture) ซ่ึงได้รวมภาวะผู้นํา
ทางจริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งด้วย ลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม    
ต้ อง มีความชั ด เจน  คว าม เ ป็น ไปไ ด้       
การสนับสนุน ความโปร่งใส ความสามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การให้รางวัล
และการลงโทษ และความสอดคล้องกันของ
หัวหน้า ความสอดคล้องกันของผู้บริหาร                  
และ 2) โปรแกรมจริยธรรม (ethical program) 
โดยองค์การต้องมีคู่มือจริยธรรม บุคลากร
ด้านจริยธรรมหรือผู้ ดูแลกฎระเ บียบ 
คณะกรรมการจริยธรรม การฝึกอบรม
จริยธรรมและการสื่อสารข้อมูลต่าง ๆ 
ระบบการแจ้งข้อมูลจริยธรรมเพ่ือแจ้ง
ปัญหาและให้ความช่วยเหลือ นโยบาย    
ท่ีช่วยให้ผู้นําและบุคลากรรับผิดชอบ    
ในพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม นโยบายการ
สืบหาความจริงเก่ียวกับข้อกล่าวหาของ
พฤติกรรม ท่ี ไ ม่ มีจริ ยธรรม นโยบาย       
ท่ี สนั บ สนุ นแ ร งจู ง ใ จและ ให้ ร า ง วั ล
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ระบบการติดตาม
ภายในและตรวจสอบจริยธรรม และการ
คัดเลือกบุคคลท่ีมีจริยธรรมก่อนจ้างงาน 

Karakose and Kocabas 
(2009) An investigation of 
ethical culture in 
educational 
Organizations 

African Journal 
of Business 
Management 

1) พฤติกรรมผู้นํา (leadership behavior) 
2) วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม            
(ethical culture) 3) โปรแกรมจริยธรรม 
(ethical application) และ 4) บรรยากาศ    
ในการทํางาน (climate) 
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ตารางท่ี  1 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ  (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Verbos et al. (2007)  
The Positive Ethical 
Organization: Enacting     
a Living Code of Ethics 
and Ethical Organizational 
Identity 

Journal of 
Business Ethics 

1) ผู้นํา (leadership) 2) กระบวนการท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (formal and 
informal process) 3) การตัดสินใจ 
(decision making) 4) วัฒนธรรมองค์การ 
organizational culture) และ 5) บรรยากาศ
ในองค์การ (climate) 

 
ดังนั้นองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 

(ethical culture) โปรแกรมจริยธรรม (ethical program) และภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership) 
ผู้วิจัยนํามาเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (ethical culture) 
 วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (ethical culture) หมายถึง การยึดหลักการ

บริหารงานอย่างโปร่งใส และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้ การส่งเสริมค่านิยม   
ท่ีเน้นความยุติธรรม ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน บรรยากาศการทํางานส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และการมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ัน
ความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ (Sinclair, 1993: 63;  Ruiz-Palomino, Martinez-Canas 
and Fontrodona, 2013: 175) 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านบริบทท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ 
(Meyers, 2004: 269; Kaptein, 2008: 923) และความเข้าใจเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม
ยังขาดแคลน และการศึกษาของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมอยู่ในข้ันเริ่มต้นและมีเครื่องมือน้อย 
ท่ีประเมินและวัดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (Kaptein, 2008: 923; Riivari et al., 2012: 312) 
ตัวอย่างงานวิจัยวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีมีการทบสอบเชิงประจักษ์ เช่น การวิจัยของ 
Kaptein (2008: 923-947) และการวิจัยของ Huhtala, et al. (2011: 231-247) ซ่ึง Ardichvili, Mitchell 
and Jondle (2009: 445-446) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมไว้ว่าเป็นความเชื่อ
และค่านิยมในการมุ่งผลกําไรและการประนีประนอมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในและภายนอก
องค์การ วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมเก่ียวกับโครงสร้างท่ีจัดให้มีการแบ่งอํานาจอย่างเท่าเทียม
และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีร่วมกัน โดยมีวัฒนธรรมท่ีเป็นทางการ ได้แก่ กระบวนการ นโยบาย 
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมของผู้นํา และวัฒนธรรมท่ีไม่เป็นทางการ ได้แก่ ความเชื่อเก่ียวกับวีรบุรุษ 
เรื่องราว พิธีกรรม และภาษาท่ีเป็นแรงบันดาลใจแก่สมาชิกในองค์การ เช่นเดียวกันกับ Anggraeni 
(2014: 46) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าองค์การมีการ
บริหารงานอย่างยุติธรรม บรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกัน รับฟังความคิดเห็น ขณะท่ี สุธาสินี แม้นญาติ 
(2554: 11) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม คือ คุณลักษณะหรือสภาพแวดล้อม
ขององค์การท่ีรับรู้ได้โดยผู้ปฏิบัติงาน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้บริหารสถาบันการศึกษาและ
บุคลากรในโรงเรียน 
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 Ardichvili, Mitchell and Jondle (2009: 448-449) เสนอองค์ประกอบของ
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมไว้ 5 ด้าน ได้แก่ การขับเคลื่อนด้วยพันธกิจและค่านิยม โดยพันธกิจ
และค่านิยมชัดเจน สะท้อนการแนะนําเก่ียวกับจริยธรรมและพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สร้างค่านิยม  
ทางจริยธรรม สร้างความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและความเคารพซ่ึงกันและกัน มีวัฒนธรรมท่ีเข้มแข็ง 
ป้องกันบุคคลไม่แบ่งปันค่านิยม ค่านิยมองค์การมีความย่ังยืน ความสมดุลกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย     
โดยจัดการกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียบนพ้ืนฐานค่านิยมและมีจริยธรรม ค่านิยมเก่ียวกับลูกค้าและค่านิยม
เก่ียวกับกําไรมีความสมดุล ตอบแทนชุมชน ดําเนินงานด้วยความเป็นพลเมืองดีเหมาะสมกับกระแส
โลกาภิวัตน์ จ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมและดูแลให้เกียรติสําหรับบุคคลทุกระดับในองค์การ 
ประสิทธิผลของผู้นํา กระบวนการท่ีมีคุณธรรม โดยความเชื่อ ค่านิยมมุ่งเน้นท่ีคุณภาพและยุติธรรม 
ในตัวบุคคล กระบวนการ และผลิตภัณฑ์ ลงทุนในการฝึกอบรมจริยธรรม และสื่อสารท่ัวท้ังองค์การ 
ค่านิยมทางจริยธรรมได้รับการส่งเสริมด้วยการประเมินผลและการเลื่อนตําแหน่ง ค่านิยมทางจริยธรรม
ดําเนินการเป็นประจําทุกวัน กระบวนการธรรมาภิบาลได้รับการสนับสนุนจากคณะกรรมการท่ีมีคุณภาพ
และเป็นอิสระ มุ่งเน้นผลตอบแทนระยะยาวมากกว่าผลกําไรระยะสั้น ให้ความสําคัญกับผลประโยชน์
ของลูกค้ามากกว่าผลตอบแทนระยะยาว เชื่อมโยงระหว่างสภาพแวดล้อมท่ียั่งยืน ความรับผิดชอบต่อสังคม 
และผลกําไร ผู้นําสูงสุดกล่าวถึงอนาคตขององค์การในอีก 50 ปี Kaptein (2008: 37-40) เสนอองค์ประกอบ
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมไว้ 8 ด้าน ได้แก่ ความชัดเจน คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีองค์การ
คาดหวังมีลักษณะเป็นรูปธรรมและเข้าใจได้ง่าย ความสอดคล้องกันของหัวหน้า คือ หัวหน้างาน   
เป็นตัวอย่างท่ีดีด้านจริยธรรม ความสอดคล้องกันของผู้บริหาร คือ ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมจริยธรรม
ท่ีองค์การคาดหวัง ความเป็นไปได้ คือ องค์การสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือให้บุคคลปฏิบัติตามพฤติกรรม
ท่ีคาดหวัง การสนับสนุน คือ องค์การสนับสนุนจริยธรรมระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ความโปร่งใส 
คือ ระดับผลลัพธ์จากพฤติกรรมของผู้บริหารและบุคลากรท่ีโปร่งใส เข้าใจได้ ความสามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น คือ องค์การเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นจริยธรรม 
เช่น ปัญหาจริยธรรม หรือพฤติกรรมท่ีไม่จริยธรรม การให้รางวัลและการลงโทษ คือ การบังคับเก่ียวกับ
พฤติกรรมจริยธรรม โดยการให้รางวัลสําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม และลงโทษสําหรับพฤติกรรม               
ท่ีไม่มีจริยธรรม Ruiz-Palomino, Martinez-Canas and Fontrodona (2013: 173) เสนอองค์ประกอบ
ของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมมี 4 ด้าน ได้แก่ ภาวะผู้นําทางจริยธรรมสําหรับผู้บริหารระดับสูง 
ภาวะผู้นําทางจริยธรรมสําหรับหัวหน้างาน พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมของเพ่ือนร่วมงาน และนโยบาย   
ท่ีเป็นทางการเก่ียวกับจริยธรรม ท้ังนี้ผลการวิจัยของ Ruiz-Palomino and Martínez-Cañas (2014: 95-108) 
พบว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Zehir et al. (2014: 1372) พบว่าองค์การท่ียึดม่ันในกฎระเบียบ กฎหมายและ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Park and Blenkinsopp (2013: 525-527) พบว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม
ส่งผลทางลบต่อการไม่ปฏิบัติตามจรรยาบรรณ กล่าวคือองค์การท่ีมีวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมช่วย
ให้บุคลากรลดพฤติกรรมท่ีไม่ดี หรือพฤติกรรมการไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององค์การ เช่นเดียวกัน
กับผลการวิจัยของ Lu and Lin (2014: 219) พบว่าองค์การท่ีมุ่งเน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
กฎหมาย มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติในสิ่งท่ีถูกต้อง ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีดี
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มีจริยธรรม นอกจากนี้ผลการวิจัยของ Cheng, 2012: 26) พบว่าวัฒนธรรมองค์การท่ีมีจริยธรรมมีอิทธิพล
ต่อผลงานอาจารย์ โดยวัฒนธรรมองค์การท่ีมีจริยธรรมมีอิทธิพลมากกว่าวัฒนธรรมองค์การแบบอ่ืน 
เช่น วัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม วัฒนธรรมองค์การแบบเรียนรู้ ซ่ึงผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรม
องค์การท่ีมีจริยธรรม เพ่ือให้อาจารย์มีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับผลการวิจัยของศรุดา ชัยสุวรรณ 
(2550: 85-86) พบว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมการเข้าสู่ตําแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ 

2.2 โปรแกรมจริยธรรม (ethical program)  
 โปรแกรมจริยธรรม หมายถึง การดูแลให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 

การรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมของบุคลากรหลายช่องทาง มีระบบการประเมินความ
ประพฤติด้านจริยธรรมของอาจารย์ และการยกย่อง ชมเชย หรือดําเนินการทางวินัย (Berenbeim, 1992; 
Weaver et al., 1999; Pelletier and Bligh, 2006) 

 โปรแกรมจริยธรรมเป็นกลุ่มของกิจกรรม นโยบาย วิธีการในการสนับสนุน          
ให้บุคลากรมีความเข้าใจและสามารถนํามาตรฐานทางจริยธรรมและนโยบายท่ีองค์การกําหนด       
ไปประยุกต์ใช้ วัตถุประสงค์ของโปรแกรมจริยธรรมเป็นมาตรฐานทางพฤติกรรมท่ีเหมาะสมท่ีควร
ปฏิบัติในท่ีทํางาน ป้องกันไม่ให้ใครฝ่าฝืนกฎหมาย เป็นกฎระเบียบมาตรฐานท่ีองค์การกําหนด (ERC, 2008) 
องค์การท่ีมีการนําโปรแกรมจริยธรรมไปปรับปรุงผลการดําเนินงานในองค์การ จะส่งผลทางบวก    
ต่อพฤติกรรมของบุคลากรท่ีดี ทัศนคติทางจริยธรรม และวัฒนธรรมองค์การ (Ferrell et al., 1998) 
โดย Proenca (2004) เสนอองค์ประกอบของโปรแกรมจริยธรรมว่ามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
จรรยาบรรณทางจริยธรรม สํานักงานจริยธรรม โปรแกรมการฝึกอบรมจริยธรรม ระบบตรวจสอบ
จริยธรรม และโทรศัพท์ฮอตไลน์เพ่ือรับเรื่องร้องเรียนปัญหาจริยธรรม ขณะท่ี ERC (2005) กล่าวว่า
องค์ประกอบของโปรแกรมจริยธรรม ประกอบด้วย จรรยาบรรณทางจริยธรรม โดยจรรยาบรรณทาง
จริยธรรมนั้น เปรียบเสมือนเครื่องมือท่ีสะท้อนพฤติกรรมท่ีถูกต้องท่ีบุคลากรควรปฏิบัติ การฝึกอบรม
จริยธรรม จะช่วยให้บุคลากรมีความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมาย ค่านิยม ทางจริยธรรมท่ีองค์การกําหนด 
และส่งผลให้พฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคลากรดีข้ึน แหล่งข้อมูลท่ีให้ความรู้เก่ียวกับจริยธรรม   
เป็นสิ่งท่ีช่วยให้คําแนะนําแก่บุคลากร ในการตรวจสอบข้อกล่าวหาทางจริยธรรม อีกท้ังยังใช้ในการพัฒนา
และประสานงานทางจริยธรรม รวมถึงนโยบายเพ่ือให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติตาม ระบบในการรับฟัง
ข้อร้องเรียนทางจริยธรรม อนุญาตให้บุคลากรสามรถให้ข้อมูลเก่ียวกับการละเมิดจริยธรรมองค์การ 
เพ่ือลดความกลัวของบุคลากรจากการตอบโต้สําหรับการรายงานการกระทําผิดในสถานท่ีทํางาน และ
ระบบการประเมินผลการดําเนินงานด้วยจริยธรรม ซ่ึงกําหนดเกณฑ์ในการประเมินพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม
เพ่ือยกย่อง ชมเชย ให้รางวัล และลงโทษเม่ือมีพฤติกรรมท่ีไม่ถูกต้อง โปรแกรมจริยธรรมช่วยสร้างสรรค์
บรรยากาศในการทํางานภายในองค์การ นอกจากนี้ยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร
เบ้ืองต้น จัดต้ังสายด่วนทางด้านจริยธรรมเพ่ือให้คําปรึกษาแก่บุคลากร ให้คําปรึกษาทางด้านกฎหมาย 
โปรแกรมจริยธรรมมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมท่ีผิดจรรยาบรรณ (Weaver and Trevino, 1999) 
จากการศึกษาเก่ียวกับโปรแกรมจริยธรรมท่ีผ่านมาพบว่าการฝึกอบรมจริยธรรมมีปฏิสัมพันธ์        
กับจริยธรรมองค์การ ซ่ึงการรับรู้เก่ียวกับองค์ความรู้ด้านจริยธรรมเกิดข้ึนจากการท่ีองค์การมีระบบ
การให้ความรู้ ให้คําแนะนํา ให้คําปรึกษา และฝึกอบรมแก่บุคลากร นอกจากนี้ยังพบว่าอิทธิพลของ
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บรรยากาศทางจริยธรรมและพฤติกรรมท่ีมีลักษณะให้คําแนะนํามีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน (Raile, 2012) 

 โปรแกรมจริยธรรมท่ีมีประสิทธิภาพจะมีลักษณะสําคัญ 5 ประการ คือ การรับรู้
เป้าหมายของจริยธรรม กระบวนการท่ีใช้สําหรับการตัดสินใจทางจริยธรรม มีช่องทางในการสื่อสาร
เก่ียวกับจริยธรรม เช่น สายด่วนเพ่ือตอบปัญหาข้อสงสัย ให้คําปรึกษา เก่ียวกับปัญหาจริยธรรม 
ทักษะต่าง ๆ ท่ีจําเป็นสําหรับการแก้ไขปัญหาทางจริยธรรม และความต้ังใจส่วนบุคคลสําหรับ
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (McDonald and Nijhof, 1999) ในบางกรณีโปรแกรมจริยธรรมจะเป็นส่วนหนึ่ง
ของจรรยาบรรณขององค์การ ระบบการสื่อสารทางจริยธรรม และการฝึกอบรมจริยธรรม  
(Stansbury and Barry, 2007) เช่นเดียวกันกับ LRN (2006) โปรแกรมจริยธรรมท่ีมีประสิทธิผลนั้น
จะแสดงให้เห็นกระบวนการ วิธีการท่ีถูกปลูกฝังลงไปในวัฒนธรรมองค์การ องค์ประกอบของ
โปรแกรมจะต้องประกอบด้วยพันธกิจและค่านิยมขององค์การ ภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิผล การอุทิศตน
เพ่ือคุณภาพและความเป็นธรรมในคนและกระบวนการเสริมในการทํางานทุกวัน (Ardichvili, 
Mitchell and Jondle, 2009) ความสําเร็จของโปรแกรมจริยธรรมและปฏิบัติตามโปรแกรมนั้น
จะต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ นอกจากนี้ประโยชน์
ของโปรแกรมจริยธรรมนี้จะช่วยในการควบคุมพฤติกรรมการดําเนินงานของบุคลากรในองค์การให้มี
ผลการปฏิบัติงานท่ีดี อย่างไรก็ตามโปรแกรมจริยธรรมนั้น บางครั้งเกิดจากการพฤติกรรมท่ีไม่ถูกต้อง
ตามจริยธรรม ทําให้องค์การต้องมีการกําหนดโปรแกรมข้ึนมา ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีสะท้อนถึงความโปร่งใสและ
ความรับผิดชอบของผู้นํา และเม่ือผู้นํามีจริยธรรมย่อมส่งผลให้พฤติกรรมของผู้นําเป็นไปในทิศทางท่ีดี 
ถูกต้อง ตรงตามจริยธรรม สร้างความม่ันใจให้กับผู้ตามได้ว่าจะได้รับความเป็นธรรมจากผู้นํา (Smith, 2003) 

 แนวทางการประยุกต์ใช้โปรแกรมจริยธรรมนั้น นอกจากจะใช้ในภาคธุรกิจแล้ว    
ยังสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในสถาบันการศึกษา สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Weber (2006) ท่ีศึกษา 
การประยุกต์ใช้โปรแกรมจริยธรรมในสภาพแวดล้อมของสถาบันการศึกษา: ความท้าทายและโอกาส
ของสาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยดูเควส จากการศึกษาพบว่ามหาวิทยาลัยได้มีการนําโปรแกรม
จริยธรรมไปบูรณาการ ด้วยการกําหนดเป็นพันธกิจด้านจริยธรรมท่ีชัดเจน การพัฒนาหลักสูตร 
นโยบายจริยธรรม การกํากับดูแลโครงการและการประเมินผล รวมถึงนําเสนอข้อเสนอแนะสําหรับ
บุคคลท่ีกําลังมองหาการพัฒนาและใช้โปรแกรมจริยธรรม ให้สามารถนําไปประยุกต์ใช้ กับ
สถาบันการศึกษาอ่ืนได้ โดยผู้บริหารจะสนับสนุนให้จริยธรรมเป็นสมรรถนะหลักของบุคลากรในทุกระดับ
รวมถึงสมรรถนะสําหรับนักศึกษาด้านบริหารธุรกิจด้วย  

2.3 ภาวะผู้นําทางจริยธรรม 
 ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership) หมายถึง ผู้บริหารรับฟังความ

คิดเห็น มีความซ่ือสัตย์ สุจริต และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ตลอดเวลา ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
และมีความยุติธรรม ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (Brown et al., 2005: 120; Feng-I, 2011: 
317–331; Resick et al., 2011: 442) 

 ผู้นําท่ีดีไม่ใช่แค่มีประสิทธิผล แต่ต้องมีจริยธรรมด้วย (Ciulla, 1995  cited in 
Northouse 2007 : 429-430) ภาวะผู้นําทางจริยธรรมเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านบุคคลท่ีสําคัญของจริยธรรม
องค์การ (The Ethisphere Institute, 2014; Beeri et al., 2013: 61) การศึกษาภาวะผู้นําทางจริยธรรม      
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มีจํานวนน้อย (Den Hartog and De Hoogh, 2009: 199) แนวคิดภาวะผู้นําทางจริยธรรมของ 
Burn (1978 cited in Northouse 2007: 429-430) เป็นหนึ่งในนักวิจัยคนแรกท่ีเช่ือมโยงพฤติกรรม
ผู้นํากับจริยธรรม เสนอรูปแบบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) มุ่งเน้น
ศีลธรรม ค่านิยม ความต้องการของผู้ตาม ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับความพยายามของ
ผู้นําท่ีทําให้ผู้ตามยกระดับมาตรฐานและความรับผิดชอบท่ีมีศีลธรรมให้อยู่ระดับสูงข้ึน สิ่งท่ีสําคัญของ
ผู้นําคือสร้างความผูกพันของผู้นํากับผู้ตามและช่วยเหลือในการต่อสู้กับค่านิยมส่วนตัว ผลลัพธ์        
ท่ีเกิดข้ึนคือ ระดับศีลธรรมของท้ังผู้นํากับผู้ตามสูงข้ึน บทบาทของผู้นําต้องช่วยดูแลแรงจูงใจส่วนบุคคล
และพัฒนาศีลธรรมของผู้ตาม แนวคิดภาวะผู้นําทางจริยธรรมของ Heifetz (1994 cited in 

Northouse 2007: 429) สร้างแนวทางท่ีเฉพาะเจาะจงสําหรับภาวะผู้นําทางจริยธรรม โดยมุ่งเน้นให้
ผู้นําช่วยเหลือผู้ตามในการเผชิญกับความขัดแย้งและจัดการความขัดแย้ง แนวคิดของ Heifetz  
สัมพันธ์กับภาวะผู้นําทางจริยธรรม เพราะแนวคิดดังกล่าวจัดการกับค่านิยมของท้ังบุคลากรองค์การ
และชุมชนท่ีทํางาน ผู้นําเก่ียวข้องกับการใช้อํานาจช่วยเหลือผู้ตาม จัดการความขัดแย้งของค่านิยม  
ซ่ึงเกิดจากสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและวัฒนธรรมทางสังคม ผู้นํา
จัดสภาพแวดล้อมท่ีน่าไว้วางใจ ช่วยเหลือผู้อ่ืนและเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน จากสภาพแวดล้อม      
ท่ีสนับสนุนทําให้ผู้ตามรู้สึกปลอดภัยในการเผชิญปัญหาหนัก นอกจากนี้ผู้นํายังมีหน้าท่ีช่วยผู้ตามต่อสู้
กับการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของแต่ละบุคคล 

 นักวิชาการไทยและนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายเก่ียวกับภาวะผู้นําทางจริยธรรม 
(ethical leadership) ได้แก่ Brown et al. (2005: 120) ได้ให้ความหมายว่าเป็นการปฏิบัติท่ีเหมาะสม 
ผ่านการกระทําส่วนบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และสนับสนุนให้ผู้ตามปฏิบัติอย่างเหมาะสม 
โดยมีการสื่อสารสองทาง การให้สิ่งเสริมแรง และการตัดสินใจ Feng-I (2011: 317–331) กล่าวว่า
ภาวะผู้นําทางจริยธรรม หมายถึง ผู้บริหารคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม มีความยุติธรรม เอาใจใส่บุคลากร 
และการวิพากษ์ให้ความคิดเห็น และคุณธรรม Resick et al. (2011: 442) กล่าวถึงภาวะผู้นําทางจริยธรรม
ว่าเป็นความรับผิดชอบในหน้าท่ี เกรงใจและเคารพผู้ อ่ืน ยุ ติธรรมและการไม่เลือกปฏิบัติ                
มีคุณลักษณะท่ีดี ให้ความสําคัญกับกลุ่ม เป็นผู้ฟังท่ีดียืดหยุ่น สื่อสารกับบุคลากร แบ่งปันข้อมูลเป็นประจํา 
สุธาสินี แม้นญาติ (2554: 11) ได้ให้ความหมายว่าเป็นลักษณะจิต พฤติกรรมและกระบวนการต่างๆ 
ท่ีผู้บริหารแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองและมีความกล้าหาญท่ีจะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้นในการ
ให้บริการท่ีดีต่อส่วนรวม อีกท้ังความสามารถในการจูงใจให้ผู้ตามทําเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือ
เพ่ือส่วนรวม ซ่ึงถือว่าเป็นการยกระดับจริยธรรมของผู้ตามให้สูงข้ึน ชฎิล นิ่มนวล (2552: 172) ได้ให้
ความหมายว่าเป็นคุณสมบัติท่ีดีของผู้บริหารหรือคุณสมบัติท่ีเป็นธรรมของผู้บริหารอันเกิดจากการสั่งสอน
ของบิดามารดา ครูอาจารย์ หรือเกิดจากขนบธรรมเนียมท่ีถ่ายทอดกันมาจนเป็นท่ียอมรับของสากล 
ปัทมา แคนยุกต์ (2554: 11) ได้ให้ความหมายว่าเป็นรูปแบบของผู้นําท่ียกระดับความประพฤติและความ
ปรารถนาทางจริยธรรมของท้ังผู้นําและผู้ตามให้สูงข้ึน และทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝ่าย 
อํานาจของผู้นําจะเกิดข้ึนเม่ือทําให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจ   ต่อสภาพเดิม เกิดความขัดแย้งระว่าง
ค่านิยมและวิธีปฏิบัติ สร้างจิตสํานึกผู้ตามให้เกิดความต้องการ ในระดับสูงข้ึนกว่าเดิมนําไปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน สุเทพ ปาลสาร (2555: 9) ได้ให้ความหมายว่าเป็นพฤติกรรมหรือการแสดงออก
ด้านความประพฤติ การกระทําและการสื่อสาร เพ่ือให้เกิดการยอมรับและศรัทธาของผู้เก่ียวข้อง    
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โดยคํานึงถึงผลสําเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ วัชรพล คงมนต์ (2555: 13) ได้ให้ความหมายว่า
เป็นการแสดงออกหรือการปฏิบัติตนอย่างสมํ่าเสมอของผู้บริหารเพ่ือแสดงออกให้เห็นถึงการนํา
จริยธรรมมาใช้ในการบริหารจัดการ การตัดสินใจ การสนับสนุนส่งเสริมผู้ตาม 

 ภาวะผู้นําทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับทัศนคติของบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน 
รวมถึงความไว้วางใจในผู้บริหาร ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ ประสิทธิผลของผู้บริหาร ความพึงพอใจ
ในผู้บริหาร และความเต็มใจในการรายงานสภาพปัญหาเพ่ือนําไปสู่การแก้ไข นอกจากนี้ยังพบว่า
ภาวะผู้นําทางจริยธรรมช่วยสนับสนุนพฤติกรรมเชิงบวกของบุคลากร และลดพฤติกรรมเชิงลบของ
บุคลากร (Kacmar et al., 2011) นอกจากนี้ภาวะผู้นําทางจริยธรรมมีความเหมือนและความแตกต่าง
กับภาวะผู้นําทางจิตวิญญาณ ภาวะผู้นําท่ีแท้จริง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Brown and Trevino, 
2006: 598) ดังตารางท่ี 2 

ตารางท่ี  2 เปรียบเทียบภาวะผู้นําทางจริยธรรมกับภาวะผู้นําทางจิตวิญญาณ ภาวะผู้นําท่ีแท้จริง 
 และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

รูปแบบของภาวะผู้นํา ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership) 
ความเหมือน ความแตกต่าง 

ภาวะผู้นําทางจิตวิญญาณ 
(spiritual leadership) 

-ใส่ใจกับผู้อ่ืน (คํานึงถึงประโยชน์
ของผู้อ่ืน) 
-มีจริยธรรม 
-เป็นต้นแบบท่ีดี 

-ผู้นําทางจริยธรรมเน้นการจัดการ
คุณธรรม 
-ผู้นําทางจิตวิญญาณเน้นวิสัยทัศน์ 
ความหวัง/ความศรัทธางาน 

ภาวะผู้นําท่ีแท้จริง 
(authentic leadership) 

-ใส่ใจกับผู้อ่ืน (คํานึงถึงประโยชน์
ของผู้อ่ืน) 
-การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
-มีจริยธรรม 
-เป็นต้นแบบท่ีดี 

-ผู้นําทางจริยธรรมเน้นการจัดการ
คุณธรรม (ดําเนินอย่างต่อเนื่อง) 
และตระหนักถึงผู้อ่ืน 
-ผู้นําท่ีแท้จริง เน้นความ
น่าเชื่อถือและตระหนักถึงตนเอง 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
(transformational 
leadership) 

-ใส่ใจกับผู้อ่ืน (คํานึงถึงประโยชน์
ของผู้อ่ืน) 
-การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
-มีจริยธรรม 
-เป็นต้นแบบท่ีดี 

-ผู้นําเชิงจริยธรรมเน้นมาตรฐาน 
ท่ีเก่ียวกับจริยธรรมและการจัด
จัดการคุณธรรม (ดําเนินอย่างต่อเนื่อง) 
-ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเน้น
วิสัยทัศน์ ค่านิยม สติปัญญา 

ท่ีมา: Brown, Michael E., and Linda K. Trevino. (2006). “Ethical leadership: a review 
and future directions.” The Leadership Quarterly 17,6: 595–616. 

  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้นํา     

ทางจริยธรรมมีการนําเสนอองค์ประกอบท่ีหลากหลาย ได้แก่ Brown, Trevino and Harrison 
(2005: 123) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรม 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การสื่อสาร ห่วงใย 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ดูแลบุคลากรอย่างยุติธรรม รับฟังความคิดเห็น และความไว้วางใจ 
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Eisenbeiss, Knippenberg and Fahrbach (2014) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมของ
ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ การให้ความสําคัญกับคน ความเป่ียมด้วยความดี ความยุติธรรม ความ
รับผิดชอบ คือ มุ่งความสําเร็จขององค์การระยะยาว รักษาความสัมพันธ์ท่ียั่งยืนกับหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
สนใจชุมชนและปกป้องสิ่งแวดล้อม และความพอประมาณ Feng-I (2011: 317–331) เสนอ
องค์ประกอบของภาวะผู้นําทางจริยธรรม ซ่ึงเป็นผู้นําโรงเรียนไว้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การคํานึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวม ความยุติธรรม การเอาใจใส่ การวิพากษ์ และคุณธรรม Kalshoven, Den 
Hartog and De Hoogh (2011: 54) เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นําทางจริยธรรมไว้ 7 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความยุติธรรม การแบ่งปันอํานาจ ความชัดเจนของบทบาท การให้ความสําคัญกับคน ความ
เป่ียมด้วยความดี การแนะนําจริยธรรม คือ การสื่อสารจริยธรรม อธิบายกฎท่ีเก่ียวกับจริยธรรม 
สนับสนุนและให้รางวัลความประพฤติท่ีมีจริยธรรม และตระหนักถึงความยั่งยืน Resick et al. (2011: 442) 
เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมท่ีมีความเป็นสากล ช่วยให้เป็นผู้นําท่ีมีประสิทธิผล      
ข้ามวัฒนธรรมได้ มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรับผิดชอบในหน้าท่ี ความเกรงใจและเคารพผู้อ่ืน 
ความยุติธรรมและการไม่เลือกปฏิบัติ คุณลักษณะท่ีดี การให้ความสําคัญกับกลุ่ม: องค์การและสังคม 
เปิดใจและมีความยืดหยุ่น คือ เปิดใจกับความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความหลากหลาย เป็นผู้ฟังท่ีดี
ยืดหยุ่น สื่อสารกับบุคลากร แบ่งปันข้อมูลเป็นประจํา  Eisenbeib and Brodbeck (2014: 351) เสนอ
องค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมท่ีสามารถเป็นผู้นําข้ามวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันได้ มี 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความประพฤติส่วนบุคคล การให้ความสําคัญกับการตัดสินใจ และรูปแบบการ
จัดการ Catherine (2013: 574) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การมีสติ ความผูกพัน ความน่าเชื่อถือ ความยั่งยืน De Hoogh and Den Hartog (2008: 298) 
เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมไว้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณธรรมและความยุติธรรม   
การแบ่งปันอํานาจ และความชัดเจนของบทบาท Colina and Huppenbauer (2013) เสนอ
องค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมมี 8 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมท่ีมีต่อบุคลากร พฤติกรรม  
ท่ีมีต่อลูกค้า พฤติกรรมท่ีมีต่อสังคม พฤติกรรมท่ีมีต่อชุมชนท้องถ่ิน พฤติกรรมท่ีมีต่อคู่ค้า พฤติกรรม  
ท่ีมีต่อผู้จัดส่งวัตถุดิบ พฤติกรรมท่ีมีต่อเจ้าของกิจการหรือผู้ร่วมกิจการ และพฤติกรรมท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อม อุทัย โล้วม่ันคง (2552) เสนอคุณลักษณะภาวะผู้นําทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนา
ของผู้บริหารสถาบันการศึกษาจําเป็นต้องได้รับการพัฒนา 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ (ทาน) ความไม่โกรธ 
(อักโกธะ) ความยุติธรรม (อวิโรธนะ) ความเป็นผู้ตรง (อาชชวะ) สุธาสินี แม้นญาติ (2554: 14) 
องค์ประกอบของภาวะผู้นาเชิงจริยธรรมมี 11 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ความยุติธรรม 
การดูแลเอาใจใส่ การเสริมพลังอํานาจ ความรับผิดชอบ การสะท้อนคิด วิสัยทัศน์ ความซ่ือสัตย์ ความไว้วางใจ 
การยึดหลักคุณธรรมและความดี และการมุ่งผลสัมฤทธิ์ สุเทพ ปาลสาร (2555: 9-11) เสนอ
องค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรม 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความไว้วางใจ ความรับผิดชอบ ความเคารพ 
ความเป็นพลเมืองดี และความยุติธรรม วัชรพล คงมนต์ (2555: 115-117) เสนอพฤติกรรมทาง
จริยธรรมของผู้บริหาร ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีหลักธรรมและจิตสํานึกท่ีดีงาม  
การไม่บิดเบือนข้อมูลและไม่ใช้ตําแหน่งหาผลประโยชน์ การแสดงความรับผิดชอบเม่ือบริหารงานผิดพลาด 
การพบปะและช่วยเหลือประชาชนสมํ่าเสมอ และการวางตัวให้เหมาะสม ปัทมา แคนยุกต์ (2554: 11-12) 
เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรม 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความเคารพผู้อ่ืน การบริการผู้อ่ืน 
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การแสดงถึงความเท่ียงธรรม การยืนหยัดความซ่ือสัตย์ และการสร้างทีมงาน ชฎิล นิ่มนวล (2552: 172) 
เสนอคุณธรรมของผู้บริหารสถาบันการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร มี 14 ด้าน ได้แก่ ความรับผิดชอบ 
ความมีวินัย ความยุติธรรม ความซ่ือสัตย์สุจริต ความมีสติสัมปชัญญะ การคํานึงผลประโยชน์ส่วนรวมสูงสุด 
ความประหยัด การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ การไม่เลือกปฏิบัติ ความอดกลั้น 
ความเป็นผู้มีจิตสาธารณะ ความขยันหม่ันเพียร และฉันทะ ความพอใจ 

 ตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) เรื่อง 
มาตรฐานของจรรยาบรรณท่ีพึงมีในสถาบันอุดมศึกษา ในปี 2551 (สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2551) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏได้กําหนดจรรยาบรรณมหาวิทยาลัยราชภัฏให้สอดคล้องกับประกาศดังกล่าว  
โดยจรรยาบรรณมหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง ประมวลความประพฤติท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏกําหนดข้ึน 
เป็นแนวทางให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติ เพ่ือรักษาและส่งเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียง และฐานะของ
บุคลากรและมหาวิทยาลัย ซ่ึงสามารถนําจรรยาบรรณมหาวิทยาลัยราชภัฏ สังเคราะห์เป็น
องค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรม 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีศีลธรรมอันดีและประพฤติตน
เหมาะสม 2) การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต และไม่แสวงหาประโยชน์โดยมิชอบแก่ตนเอง
หรือผู้อ่ืน 3) การยึดหลักวิชาชีพครู โดยปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่นักศึกษา และบุคคลท่ัวไป 
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้แก่นักศึกษาเต็มเวลา และเต็มความรับผิดชอบ การปฏิบัติงาน
โดยมีเสรีภาพทางวิชาการ ไม่ถูกครอบงํา พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอยู่ เสมอ              
4) การคํานึงถึงประโยชน์ของมหาวิทยาลัย โดยปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มกาลังความสามารถ รอบคอบ 
รวดเร็ว ขยัน ถูกต้องสมเหตุผล และดูแลการใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัดระมัดระวัง  
5) การมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานท้ังงานสอน วิจัย ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บริการวิชาการ 
6) การปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ คําสั่งโดยชอบด้วยกฎหมายของหน่วยงานและผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 
7) การให้ความสําคัญกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยมีความสุภาพ มีน้ําใจ 
มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงาน และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น  8) การให้บริการกับ
ประชาชนอย่างเต็มความสามารถ เสมอภาค โปร่งใส และเป็นธรรม และ 9) การเป็นผู้ชี้นําการเปลี่ยนแปลง  
ท่ีถูกต้องและชอบธรรมแก่สังคมและการสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นประโยชน์ในวงกว้างต่อสังคม 
   ภาวะผู้นําทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (Kalshoven, Den Hartog and De Hoogh (2011: 51-69); Sharif and Scandura, 2014: 185-
196; Ruiz, Pablo, Ruiz, and Martinez, 2011: 587–608) ขณะท่ีผลการวิจัยของ Liu (2013: 573-574) 
พบว่าภาวะผู้นําทางจริยธรรมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ี (task performance) พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การระดับบุคคล (organizational citizenship behavior towards 
individuals) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การระดับบุคคลระดับองค์การ 
(organizational citizenship behavior towards the organization)  นอกจากนี้ยังมีผลการวิจัยหลายงาน 
ท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้นําทางจริยธรรมกับพฤติกรรมท่ีดีของผู้ตาม ได้แก่ 
พฤติกรรมการต้ังใจทํางาน (follower personal initiative) (Den Hartog and Belschak, 2012: 35–47) 
พฤติกรรมชอบช่วยเหลือของผู้ตาม (prosocial behavior) (Brown and Trevino, 2006: 595-616) 
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (ethical behavior) (Lu and Lin, 2014: 219) และพฤติกรรมการทํางาน  
ท่ีมีนวัตกรรม (innovative work behavior) (Yidong and Lu, 2014: 449) รวมท้ังภาวะผู้นําทางจริยธรรม 
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มีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมท่ีไม่ดีของผู้ตาม ได้แก่ พฤติกรรมต่อต้านการทํางาน (Follower 
counterproductive work behavior) (Den Hartog and Belschak, 2012: 35–47; Brown and 
Trevino, 2006: 595-616) และการต้ังใจลาออก (Ruiz, Pablo, Ruiz, and Martinez, 2011: 587–608) 
นอกจากนี้ผลการวิจัยของศรุดา ชัยสุวรรณ (2550: 85-86) พบว่าผู้บริหารท่ีดีเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริม 
การเข้าสู่ตําแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ 

แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การไว้หลาย

ประการ โดยเริ่มต้ังแต่ผู้นําควรตระหนักถึงความสําคัญของการมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากร โดยกําหนดให้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมเป็น
เป้าหมายทิศทางการดําเนินงาน นโยบายและการปฏิบัติของผู้นําช่วยกําหนดระดับจริยธรรมและ
ความรับผิดชอบต่อสังคมในองค์การ ถ้าผู้นําให้ความสําคัญกับจริยธรรมในระดับสูง บุคลากรทุกระดับ
ในองค์การจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (DuBRIN, 2013: 132-161; สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; 
ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3; McDonald 1999) ผู้นําต้องเป็นแบบอย่างท่ีดี (DuBRIN, 2013: 132-161; 
สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146;ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3; เสริมศักด์ิ รูปตํ่า, 2554: 22-25;      
ชัยนนท์  นิลพัฒน์, 2555: 207-210; Lu and Lin, 2014: 221) ผู้นําท่ีมีจริยธรรมช่วยพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรม และจริยธรรมองค์การ กล่าวคือ ผู้นําท่ีมีจริยธรรม ทําให้บุคลากรมีค่านิยม 
ความเชื่อในด้านความโปร่งใส กล้าแสดงความคิดเห็น มีความไว้วางใจ และสนับสนุนเกิดเป็นองค์การ 
ท่ีมีจริยธรรม (Huhtala, 2013: 263) การทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเป็นความรับผิดชอบ
ของผู้บริหาร (Rhodes and Harvey, 2012: 53) ผู้นําท่ีมีจริยธรรมทําให้องค์การมีบรรยากาศทางจริยธรรม
และบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Lu and Lin, 2014: 221)   

การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม คือ การกําหนดค่านิยมท่ีดี การกําหนด
มาตรฐานจริยธรรม กําหนดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Winrow, Tessema and Miner, 2012 :41-47; 
Huhtala, 2013: 266; Lu and Lin, 2014: 221; McDonald 1999) การพัฒนามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกําหนดมาตรฐาน (ฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล, 2557: 84-88) 
ต่อต้านหรือไม่สนับสนุนค่านิยมท่ีมีอยู่แล้วในสังคม และเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศ ค่านิยม  
ท่ีขัดกับหลักจริยธรรมอย่างชัดเจน เช่น การยึดถือระบบอุปถัมภ์ การปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาในทางท่ีผิด 
ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้เผยแพร่ สร้าง และปลูกฝังค่านิยมท่ีส่งเสริมการพัฒนาประเทศ เช่น 
ค่านิยมในความซ่ือสัตย์สุจริต ค่านิยมในระบบคุณธรรม ค่านิยมในระเบียบวินัย สนับสนุนให้ดําเนินคดี
กับบุคคลท่ีทําผิดจริยธรรม (เสริมศักด์ิ รูปตํ่า, 2554: 22-25, ชัยนนท์ นิลพัฒน์, 2555: 207-210) 
พัฒนาโปรแกรมจริยธรรม สร้างคู่มือจริยธรรมและนําคู่มือจริยธรรมมาใช้ในการทํางาน ซ่ึงคู่มือ
จริยธรรมประกอบด้วยค่านิยมท่ีดี แนวทางการปฏิบัติตนท่ีดี และประโยชน์ของการปฏิบัติตนท่ีดี 
แต่งต้ังคณะกรรมการหรือเจ้าหน้าท่ีจริยธรรม มีหน้าท่ีพัฒนาและบริหารจัดการโปรแกรมจริยธรรม 
ค้นหาพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม (Winrow, Tessema and Miner, 2012 :41-47; McDonald, 1999) 
รวมท้ังควรจัดต้ังคณะกรรมการจริยธรรมโดยมีผู้บริหารระดับต่าง ๆ เป็นสมาชิก มีผู้เชี่ยวชาญทาง
จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เข้าร่วมด้วย คณะกรรมการมีหน้าท่ี
กําหนดนโยบายทางจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมและอาจจะมีกิจกรรมการตรวจสอบ
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จริยธรรมองค์การ รวมท้ังการทบทวนข้อร้องเรียนเก่ียวกับจริยธรรม (DuBRIN, 2013: 132-161;    
สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3) 

การทําให้การจัดการองค์การและจริยธรรมเป็นหนึ่งเดียวกันควรจัดให้จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่ง
ของระบบงานในองค์การ เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือท่ีทําให้บุคลากรทุกกลุ่ม     
ให้ความสําคัญกับจริยธรรม กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ช่วยทําให้เกิดความม่ันใจได้ว่า
องค์การปฏิบัติตามกฎหมายและมีจริยธรรม โดยมี 2 ข้ันตอนได้แก่ 1) กําหนดนโยบายและ
กระบวนการจริยธรรม ซ่ึงหน่วยงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถนํามาใช้ปฏิบัติได้ 2) ดูแลให้
บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมตามท่ีองค์การกําหนดไว้ (Rhodes and Harvey, 2012: 52)   
มีระเบียบการบังคับและการจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Stucke, 2014: 796-797) การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ ช่วยสนับสนุนบรรยากาศทางจริยธรรม 
(Guerci et al., 2015: 336-339) เริ่มต้ังแต่การสรรหาและการคัดเลือก โดยการพัฒนาแผ่นพับ
จริยธรรมและวัสดุอุปกรณ์อ่ืนท่ีช่วยดึงดูดผู้สมัครงาน การคัดเลือกบุคคลเข้าทํางานท่ีมีค่านิยมของ
องค์การ จ้างงานบุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีมีคุณธรรมในระดับสูง จ้างงานและเลื่อนตําแหน่งบุคลากร
โดยพิจารณาเรื่องจริยธรรม ซ่ึงจะมีการคัดกรอง สืบค้นประวัติ และพิจารณาจากบุคคลอ้างอิง 
(Guerci et al., 2015: 336-339; Stucke, 2014: 796-797) การปฐมนิเทศบุคคลท่ีเข้าใหม่เก่ียวกับ
จริยธรรมองค์การ (DuBRIN, 2013: 132-161; สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 
2554: 3) จัดฝึกอบรมเพ่ือให้ตระหนักถึงประเด็นจริยธรรมและให้ข้อมูลอย่างชัดเจน จัดฝึกอบรม 
ภาวะผู้นําทางจริยธรรมและฝึกอบรมจริยธรรมองค์การให้กับบุคลการและผู้บริหาร (Huhtala, 2013: 266; 
Guerci et al., 2015: 336-339; Stucke, 2014: 796-797; McDonald, 1999) รูปแบบการฝึกอบรม 
ได้แก่ การอบรมในห้องบรรยาย และมีกิจกรรมปฏิบัติ โปรแกรมการฝึกอบรมมีประสิทธิผลอย่างมาก
ต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีสนับสนุนพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (DuBRIN, 2013: 132-161;      
สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3) การกําหนดประเด็นจริยธรรมเป็นเกณฑ์
ในการประเมินผลบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจให้กับบุคคลท่ีมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
(DuBRIN, 2013: 132-161; สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3; 
Rhodes and Harvey, 2012: 52) ประเมินว่าบุคลากรมีค่านิยมท่ีดีตามวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรมท่ีกําหนดไว้ (Winrow, Tessema and Miner, 2012 :41-47) เป้าหมายของการ
ประเมินผลงาน โบนัส และการให้รางวัลอ่ืน ช่วยให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ขณะเดียวกัน
การบริหารค่าตอบแทน และการประเมินผลงานจะต้องดําเนินการอย่างมีจริยธรรม พัฒนาเป้าหมาย
ผลงานและประเมินผลงานท่ีมุ่งเน้นพฤติกรรมท่ีดีและผลงานท่ีดี กล่าวคือ มุ่งเน้นกระบวนการ
แสดงผลงานและผลลัพธ์ของผลงาน เชื่อมโยงโบนัสหรือสิ่งจูงใจอ่ืนกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม       
โดยมุ่งเน้นการทําเพ่ือสังคม (Guerci et al., 2015: 336-339) ขณะเดียวกันควรประเมินการพัฒนา
จริยธรรมองค์การท้ังระบบ ซ่ึงประเมินการนําโปรแกรมจริยธรรมมาใช้ปฏิบัติจริง ประเมินความสําเร็จ
ของการจ้างและการเลื่อนตําแหน่งด้วยจริยธรรม ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ฝึกอบรมจริยธรรม ประเมินความสําเร็จของนโยบายการเป่านกหวีด ประเมินการปฏิบัติหน้าท่ีของ
คณะกรรมการหรือเจ้าหน้าท่ีจริยธรรม (Winrow, Tessema and Miner, 2012 :41-47; McDonald, 1999) 
ตลอดจนพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล (ฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล, 2557: 84-88) พัฒนานโยบาย 
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การเป่านกหวีดหรือการให้บุคลากรช่วยกันแจ้งหรือรายงานปัญหาจริยธรรมท่ีเกิดข้ึนในองค์การ
ช่องทางการรายงานปัญหา เช่น การรายงานผ่านระบบอินทราเน็ต (intranet) การรายงานต่อสาธารณะ 
ผ่านการโพสต์ออนไลน์ (Winrow, Tessema and Miner, 2012 :41-47) นอกจากนี้ควรส่งเสริม 
การบริหารราชการตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (good government) ประกอบด้วย 
6 ประการ ได้แก่ นิติธรรม (rule of law) คุณธรรม (ethics) ความโปร่งใส (transparency) การมีส่วนร่วม 
(participation) ความรับผิดชอบ (accountability) และความคุ้มค่า (value for money) และ
สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคคลหรือหน่วยงานภายนอกเข้ามามีส่วนในการควบคุมตรวจสอบจริยธรรม
ของข้าราชการเพ่ิมข้ึนรวมท้ังสามารถตรวจสอบจริยธรรมได้อย่างต่อเนื่อง (เสริมศักด์ิ รูปตํ่า, 2554: 22-25; 
ชัยนนท์ นิลพัฒน์, 2555: 207-210) 

การสื่อสารมีบทบาทสําคัญในการสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม     
ซ่ึงควรมีการสื่อสารเป็นประจํา มีความซ่ือสัตย์ การสื่อสารแบบเปิด เก่ียวข้องกับงาน และเป็นการ
สื่อสารสองทางระหว่างผู้นําและบุคลากร ท้ังนี้การสื่อสารช่วยให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจและแสดง
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Amine, Chakor and Alaoui, 2012: 74-75) เตรียมอุปกรณ์เครื่องมือ
เก่ียวกับจริยธรรมองค์การและสร้างช่องทางการสื่อสาร (McDonald, 1999) ใช้สื่อเผยแพร่เกียรติคุณ 
(ฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล (2557: 84-88) องค์การควรจัดทําคู่มือจริยธรรมเพ่ือแนะนําพฤติกรรม           
ท่ี มีจริยธรรมและมีความรับผิดชอบต่อสังคม คู่มือจริยธรรมช่วยป้องกันปัญหาท่ีเกิดจาก             
การไร้จริยธรรม และสื่อสารให้บุคลากรทุกระดับทราบถึงจรรยาบรรณขององค์การ เพ่ือเป็นกรอบ
หรือแนวทางในการประพฤติตนในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้มีการเป่านกหวีด (whistle blowing)      
กรณีท่ีพบพฤติกรรมท่ีขัดต่อจริยธรรมหรือจรรยาบรรณขององค์การ การเป่านกหวีดเป็นการท่ี
บุคลากรได้พบเห็นการกระทําผิดแล้วบุคคลเหล่านั้นตัดสินใจนําข้อมูลนี้ไปเปิดเผย หรือไปแจ้งความ
กล่าวโทษให้ดําเนินการกับผู้กระทําผิด และยอมรับการเป่านกหวีด (DuBRIN, 2013: 132-161;       
สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3) 

การให้รางวัลและการลงโทษช่วยสนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Brown, 
Trevino and Harrison, 2005; Guerci et al., 2015: 336-339; ฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล,2557: 84-88) 
การให้รางวัลสําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและการลงโทษสําหรับพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรมส่งผล
ทางบวกกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม หากองค์การให้รางวัลและลงโทษ ช่วยทําให้บุคลการมีพฤติกรรม
ท่ีมีจริยธรรมเพ่ิมข้ึน การให้รางวัลและการลงโทษท่ีเหมาะสม ทําให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การ หากองค์การไม่ลงโทษกับพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม จะทําให้พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม
กระจายเพ่ิมข้ึนท่ัวท้ังองค์การ (Han,  Park  and Jeong, 2013: 560-561; Lu and Lin, 2014: 221) 
องค์การควรมีการให้รางวัลกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม โดยการเลื่อนตําแหน่งและจ่ายค่าตอบแทน 
(DuBRIN, 2013: 132-161; สานิตย์ หนูนิล, 2556: 142-146; ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554: 3) รวมท้ัง
ลงโทษบุคลากรท่ีประพฤติมิชอบตามบทบัญญัติของกฎหมายอย่างเคร่งครัด เข้มงวด และรวดเร็ว
(เสริมศักด์ิ รูปตํ่า, 2554: 22-25; ชัยนนท์ นิลพัฒน์, 2555: 207-210) จากข้อเสนอแนะดังกล่าว
ข้างต้นสามารถสรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรม
องค์การ ดังตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Guerci et al. (2015)  
The impact of human 
resource management 
practices and corporate 
sustainability on 
organizational ethical 
climates: An employee 
perspective 

Journal of 
Business Ethics 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย    
ท่ี สํ า คั ญ ข อ ง จ ริ ย ธ ร ร ม อ ง ค์ ก า ร          
ช่วยสนับสนุนบรรยากาศทางจริยธรรม 
กล่าวคือ เป้าหมายของการประเมินผล
งาน โบนัส และการให้รางวัลอ่ืน ช่วยให้
บุ ค ล าก ร มีพ ฤ ติ ก ร รม ท่ี มี จ ริ ย ธ ร ร ม 
ขณะเดียวกันการบริหารค่าตอบแทน และ
การประเมินผลงานจะต้องดําเนินการ
อย่างมีจริยธรรม เช่น การพัฒนาแผ่นพับ
จริยธรรมและวัสดุอุปกรณ์อ่ืนท่ีช่วยดึงดูด
ผู้สมัครงาน การคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน
ท่ีมีค่านิยมขององค์การ จ้างงานบุคคล    
ท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมในระดับสูง 
ฝึกอบรมภาวะผู้นําทางจริยธรรมและ
ฝึ กอบรมจริ ย ธร รมอง ค์กา ร  พัฒนา
เป้าหมายผลงานและประเมินผลงาน         
ท่ี มุ่ง เน้นพฤติกรรมท่ีดีและผลงานท่ีดี 
กล่าวคือ มุ่งเน้นกระบวนการแสดงผลงาน
และผลลัพธ์ของผลงาน เชื่อมโยงโบนัส
หรือสิ่งจูงใจอ่ืนกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม
โดยมุ่งเน้นการทําเพ่ือสังคม สนับสนุนการ
ให้รางวัลกับบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมท่ีดี 
ลงโทษผู้บริหารและบุคลากรท่ีฝ่าฝืน
มาตรฐานจริยธรรมขององค์การ 

Stucke (2014) In search 
of effective ethics & 
compliance programs 

Journal of 
Corporation Law 

กิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรมองค์การ เช่น 
การจ้างงานและการเลื่อนตําแหน่งบุคลากร
โดยพิจารณาคัดเลือกจากพฤติกรรมท่ีมี
จริยธรรม ฝึกอบรมและให้การศึกษา
เก่ียวกับจริยธรรม มีระเบียบการบังคับและ
การจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
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ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Lu and Lin (2014)  
The Effects of Ethical 
Leadership and Ethical 
Climate on Employee 
Ethical Behavior in the 
International Port 
Context. 

Journal of 
Business Ethics 

ผู้ นํ า ท่ี มี จ ริ ย ธ ร ร ม ทํ า ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร            
มีบรรยากาศทางจริยธรรมและบุคลากร   
มีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม นอกจากนี้
เสนอแนะว่าองค์การท่ีจะเพ่ิมพฤติกรรม  
ท่ีมีจริยธรรมให้มากข้ึน ควรมีผู้นํา ท่ี มี
จริยธรรม กําหนดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
แ ล ะ มี ร ะ บ บ ก า ร ใ ห้ ร า ง วั ล สํ า ห รั บ
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและการลงโทษ
สําหรับพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม 

Huhtala (2013) Does the 
ethical culture of 
organisations promote 
managers’ occupational 
well-being 

Journal of 
Business Ethics 

ผู้นําท่ีมีจริยธรรมช่วยพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรม และจริยธรรม
องค์การ กล่าวคือ ผู้นําท่ีมีจริยธรรม ทําให้
บุคลากรมีค่านิยม ความเชื่อในด้านความ
โปร่งใส กล้าแสดงความคิดเห็น มีความ
ไว้วางใจ และสนับสนุนเกิดเป็นองค์การ  
ท่ี มีจริ ยธรรม การกําหนดมาตรฐาน
จริยธรรม จัดฝึกอบรมเพ่ือให้ตระหนักถึง
ประเด็นจริยธรรมและให้ ข้อมูลอย่าง
ชัดเจน กําหนดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 

Han,  Park  and Jeong 
(2013) Individual and 
Organizational 
Antecedents of 
Professional Ethics of 
Public Relations 
Practitioners in Korea 

Journal of 
Business Ethics 

ก า ร ใ ห้ ร า ง วั ล สํ า ห รั บ พ ฤ ติ ก ร ร ม             
ท่ี มีจริยธรรมและการลงโทษสําหรับ
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรมส่งผลทางบวก
กับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม หากองค์การ 
ให้รางวัลและลงโทษ ช่วยทําให้บุคลการ  
มีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเพ่ิมข้ึน การให้
รางวัลและการลงโทษท่ีเหมาะสมทําให้
บุคลากรปฏิ บั ติตามกฎระเ บียบของ
อง ค์การ  หากอง ค์การ ไ ม่ล ง โทษกับ
พฤติกรรม ท่ี ไ ม่ มีจริยธรรม จะทํา ให้
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรมกระจายเพ่ิมข้ึน
ท่ัวท้ังองค์การ 
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ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
DuBRIN (2013) Principles 
of leadership 

South-Western 
Cengage Learning 

การสร้างจริยธรรมองค์การมีหลากหลาย
วิธี ได้แก่ 1) จัดให้มีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์
ในด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อ
สังคม กล่าวคือผู้นํามีภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 
โดยผู้นําควรตระหนักถึงความสําคัญของ
การมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากร 
โ ด ย กํ า ห น ด ใ ห้ จ ริ ย ธ ร ร ม แ ล ะ           
ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นเป้าหมาย        
ทิศทางการดํา เนินงาน นโยบายและ     
การปฏิบั ติของผู้นํ าช่วยกําหนดระดับ
จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม   
ในองค์การ ถ้าผู้นํ าให้ความสํา คัญกับ
จริยธรรมในระดับสูง บุคลากรทุกระดับ 
ในองค์การจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
นอกจากนี้ผู้นํา ต้องเป็นแบบอย่าง ท่ี ดี      
มีการให้รางวัลกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
โดยการเลื่อนตําแหน่งและจ่ายค่าตอบแทน 
ตลอดจนผู้นํามีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมท่ียั่งยืน โดยผู้นํา
มีอํานาจในการสั่งการต่าง ๆ เช่น การจัดการ
ของเสีย การทําแพ็คเกจให้เล็กลง การใช้
หลอดไฟแบบประหยัด การใช้พลังงาน
ทดแทนอย่างพลังงานแสงอาทิตย์ พลังลม
แทนการใช้น้ํามัน รวมถึงการนําสิ่งของเก่า
กลับมาใช้ใหม่ 2) สร้างสถานท่ีน่าทํางาน 
ส ร้ า ง ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ก า ร ทํ า ง า น            
ท่ีสะดวกสบาย น่าทํางานและกระตุ้น
ปัญญาซ่ึงเป็นความรับผิดชอบทางสังคม  
ท่ี มีผลกระทบโดยตรง ต่อสุขภาพท่ี ดี    
ของบุคลากร เพราะบุคลากรส่วนใหญ่   
ใ ช้ เ ว ล า ห นึ่ ง ใ น ส า ม ใ น ท่ี ทํ า ง า น 
สภาพแวดล้อมท่ีน่าทํางานช่วยให้ชีวิต    
มีคุณภาพดีข้ึน  
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
  ตัวอย่างผลประโยชน์ท่ีนําเสนอให้บุคลากร

พึงพอใจ เช่น ความยืดหยุ่นของเวลา
ทํางาน สถานรับเลี้ยงเด็กเล็ก การจ่าย
ค่าตอบแทนในวันหยุดพักผ่อน 3) มุ่งเน้น
การทําประโยชน์เพ่ือสังคม การบริจาคเงิน 
การลงทุนและดํา เนิน กิจการ ท่ีสร้ า ง
ประโยชน์แก่สังคม และการทําให้บุคลากร
มีสุ ขภาพกาย สุขภาพใจ ท่ี ดี  รวมถึง
อารมณ์ท่ีดี 4) ทํางานกับผู้ส่งมอบสินค้า
และบริการเพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางาน 
องค์การควรช่วยเหลือผู้ส่งมอบสินค้าและ
บริการในการปรับปรุงสภาพการทํางานท่ีดี 
เป็นการสร้างความร่วมมือระหว่างกัน   
เป็นพลังการเปลี่ยนแปลงสังคมทางบวก 
5) ให้ความสําคัญกับผลประโยชน์ส่วนรวม
เหนือกว่าผลประโยชน์บุคคล โดยการมี
ภาวะผู้นําร่วมกัน (Shared leadership) 
กล่าวคือ มีระบบการตรวจสอบและการสร้าง
ความสมดุลของอํานาจ รวมท้ั งสร้ าง
บรรยากาศให้ทุกคนรู้สึกเป็นหุ้นส่วนใน
องค์การ โดยการสร้ างความยุ ติ ธรรม         
6) การพัฒนาเครื่องมือทางจริยธรรมสําหรับ
จัดการปัญหา เครื่ องมือทางจริยธรรม        
มีหลากหลาย เช่น จัดต้ังคณะกรรมการ
จริยธรรม โดยมีผู้บริหารระดับต่าง ๆ   
เป็นสมาชิก มีผู้เชี่ยวชาญทางจริยธรรม
แ ล ะ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ สั ง ค ม            
จากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เข้าร่วมด้วย
คณะกรรมการมีหน้าท่ีกําหนดนโยบาย
ทางจริ ย ธรรมและความรั บผิ ดชอบ       
ต่ อสั งคมและอาจจะ มี กิจกรรมการ
ตรวจสอบจริยธรรมองค์การ รวมท้ังการ
ทบทวนข้อร้องเรียนเก่ียวกับจริยธรรม   
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
  7)  จั ด ทํ า คู่ มือจริ ยธรรม จั ด ทํ า คู่ มือ

จ ริ ย ธ ร ร ม เ พ่ื อ แ น ะ นํ า พ ฤ ติ ก ร ร ม            
ท่ี มีจริ ยธรรมและมีความรับผิดชอบ       
ต่อสังคม คู่มือจริยธรรมช่วยป้องกันปัญหา
ท่ีเกิดจากการไร้จริยธรรม ควรมีการให้
ร า ง วั ล สํ า ห รั บ ก า ร ปฏิ บั ติ ต า ม คู่ มื อ
จริยธรรมและลงโทษเม่ือไม่ปฏิบัติตาม
คู่มือจริยธรรม และสื่อสารให้บุคลากร   
ทุกระดับทราบ ถึ งจรรยาบรรณของ
องค์การ เ พ่ือเป็นกรอบหรือแนวทาง      
ในการประพฤติตนในการปฏิ บั ติงาน      
8 )  การส่ ง เสริ ม ให้ มี การ เ ป่ านกหวี ด 
(whistle blowing) กรณีท่ีพบพฤติกรรม
ท่ี ขัด ต่อจริ ย ธรรมหรือจรรยาบรรณ     
ขององค์การ การเป่านกหวีด หมายถึง 
การท่ีบุคลากรได้พบเห็นการกระทําผิด
แล้วตัดสินใจนําข้อมูลนี้ไปเปิดเผย หรือไป
แจ้ งความกล่ าวโทษให้ ดําเนินการกับ
ผู้กระทําผิด และยอมรับการเป่านกหวีด 
ดังนั้นผู้นําทุกระดับควรสร้างบรรยากาศ  
ท่ีสนับสนุนการเป่านกหวีด และ 9) การจัด
ฝึกอบรมจริยธรรมและความรับผิดชอบ 
ต่อสั ง คมรู ปแบบการฝึ กอบรม เรื่ อ ง
จริยธรรม ได้แก่ การให้ความรู้เก่ียวกับ
จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม
จากผู้ นํ าอง ค์การ  การอบรมในห้อง
บรรยาย และมีกิจกรรมปฏิบัติ โปรแกรม
การฝึกอบรมมีประสิทธิผลอย่ างมาก    
ต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีสนับสนุน
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Rhodes and Harvey 
(2012) Agonism and the 
Possibilities of Ethics for 
HRM 

Journal of 
Business Ethics 

ก า ร ทํ า ใ ห้ บุ ค ล า ก ร มี พ ฤ ติ ก ร ร ม             
ท่ี มี จ ริ ย ธ ร รม เ ป็ นคว ามรั บ ผิ ด ช อ บ        
ของผู้บริหาร การทําให้การจัดการองค์การ
และจริยธรรมเป็นหนึ่งเดียวกันควรจัดให้
จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่ งของระบบงาน    
ในองค์การ เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นเครื่องมือท่ีทําให้บุคลากรทุกกลุ่ม    
ให้ความสําคัญกับจริยธรรม กิจกรรมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ช่วยทําให้เกิด
ความม่ันใจไ ด้ว่ าองค์การปฏิ บั ติตาม
กฎหมายและมีจริยธรรม โดยมี 2 ข้ันตอน 
ได้แก่ 1) กําหนดนโยบายและกระบวนการ
จริ ยธรรม  ซ่ึ งหน่ วยงานการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์สามารถนํามาใช้ปฏิบัติได้ 
และ 2) ดูแลให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม 
ท่ีมีจริยธรรมตามท่ีองค์การกําหนดไว้ 
นอกจากนี้กิจกรรมการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ต้อง ทําอย่ า ง มีจริ ยธรรม เช่น 
ประเมินผลงาน 

Winrow, Tessema and 
Miner (2012) A Blueprint 
to Designing the Ethics 
and Compliance Program 
for the Small Business 

Journal of 
Applied 
Management 
and 
Entrepreneurship 

การ พัฒนาจริ ยธรรมอง ค์การ  ไ ด้แ ก่       
1) การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม คือ การกําหนดค่านิยมท่ี ดี 
ผู้บริหารปฏิ บั ติตนเ ป็นแบบอย่าง ท่ี ดี      
2) พัฒนาโปรแกรมจริยธรรม สร้างคู่มือ
จริยธรรมและนําคู่มือจริยธรรมมาใช้ใน
การทํางาน ซ่ึงคู่มือจริยธรรมประกอบด้วย
ค่านิยมท่ีดี แนวทางการปฏิบัติตนท่ีดี และ
ป ร ะ โ ย ช น ์ข อ ง ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิต น ที ่ ดี       
3) จ้างงานและเลื่อนตําแหน่งบุคลากรโดย
พิจารณาเรื่องจริยธรรม ซ่ึงจะมีการคัด
กรอง สืบค้นประวั ติ และพิจารณาจาก
บุคคลอ้างอิง 4) ฝึกอบรมจริยธรรมให้กับ
บุคลการและผู้บริหาร 5) พัฒนานโยบาย
การเป่านกหวีดหรือการให้บุคลากรช่วยกันแจ้ง 
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
  หรือรายงานปัญหาจริยธรรมท่ีเ กิด ข้ึน     

ในองค์การ ช่องทางการรายงานปัญหา 
เช่น การรายงานผ่านระบบอินทราเน็ต 
(intranet) การรายงานต่อสาธารณะผ่าน
การโพสต์ออนไลน์ 6) แต่งต้ังคณะกรรมการ
หรือเจ้าหน้าท่ีจริยธรรมมีหน้าท่ีพัฒนาและ
บริหารจัดการโปรแกรมจริยธรรม ค้นหา
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม และ 7) ประเมิน
การพัฒนาจริยธรรมองค์การ ต้ังแต่ประเมิน
ว่าบุคลากรมีค่านิยมท่ีดีตามวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรมท่ีกําหนดไว้ ประเมิน
การนําโปรแกรมจริยธรรมมาใช้ปฏิบัติจริง 
ประเมินความสําเร็จของการจ้างและการ
เลื่อนตําแหน่งด้วยจริยธรรม ประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ฝึกอบรมจริยธรรม ประเมินความสําเร็จของ
นโยบายการเป่านกหวีด ประเมินการปฏิบัติ
หน้าท่ีของคณะกรรมการหรือเจ้าหน้าท่ี
จริยธรรม 

Amine, Chakor and 
Alaoui  (2012) Ethics, 
Relationship Marketing 
and Corporate 
Performance: Theoretical 
Analysis through the 
Mediating Variables 

International 
Business 
Research 

การสื่อสารมีบทบาทสําคัญในการสร้าง
แล ะ พัฒนาวัฒนธ ร รมอง ค์ กา รท า ง
จริยธรรม ซ่ึงควรมีการสื่อสารเป็นประจํา 
มีความซ่ือสัตย์ สื่อสารแบบเปิด เก่ียวข้อง
กับงาน และสื่อสารสองทางระหว่างผู้นํา
และบุคลากรภายในองค์การ ท้ังนี้การ
สื่อสารช่วยให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจ
และแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 

Brown, Trevino and  
Harrison (2005) Ethical 
leadership: A social learning 
perspective for construct 
development and testing 

Organizational 
Behavior and 
Human Decision 
Processes 

การให้รางวัลและการลงโทษช่วยสนับสนุน
ให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
McDonald (1999) 
Business ethics: Practical 
proposals for 
organisations 

Journal of 
Business Ethics 

แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
ได้แก่ 1) บทบาทของผู้บริหารระดับสูง   
ในการสนับสนุนจริยธรรม 2) กําหนด
มาตรฐานการปฏิบั ติ 3) จัดฝึกอบรม
จริยธรรม 4) เตรียมอุปกรณ์เครื่องมือ
เก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 5) ประเมิน
โปรแกรมจริยธรรม 6) ตรวจประเมิน
ติ ด ต า ม เ ก่ี ย ว กั บ จ ริ ย ธ ร ร ม  แ ล ะ             
7 )  กํ าหนดให้ มี เ จ้ าหน้ า ท่ี จ ริ ย ธรรม       
ต้ังคณะกรรมการจริยธรรม และมีช่องทาง
การสื่อสารเก่ียวกับจริยธรรมเป็นแบบเปิด 

Sims (1992) The 
challenge of ethical 
behavior in organizations 

Journal of 
Business Ethics 

ลักษณะจริยธรรมองค์การท่ีสามารถ
นํามาใช้เป็นแนวทางการพัฒนาจริยธรรม
องค์การ ได้แก่ 1) ค่านิยมและการกําหนด
เป้าหมายมุ่งความสัมพันธ์การทํางาน     
2) ปัจจัยนําเข้าในองค์การท่ีสนับสนุน
ค่านิยมและวัฒนธรรม 3) วิธีการท่ีนําเสนอ
ความหลากหลายและค้นหาแนวทาง           
ท่ีเห็นไม่สอดคล้องกัน 4) การเป่านกหวีด
และ หรื อ ก ร ะ บว นกา รต ร ะ หนั ก ถึ ง
ค ว า ม สํ า คั ญ ขอ ง จ ริ ย ธ ร ร มสํ า ห รั บ
แ ก้ ปัญหาภ าย ใน  5 )  จั ด โ ป รแกร ม
จริยธรรม เช่น ฝึกอบรม 6) ความเข้าใจ
เก่ียวกับองค์การท่ีสามารถจัดการสถานการณ์
ทางจริยธรรม และ 7) การตัดสินใจ
เ ก่ี ย ว กั บ จ ริ ย ธ ร ร ม บู ร ณ า ก า ร กั บ
กระบวนการประเมินผลงาน  

ฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล (2557) 
รูปแบบการพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมของผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

วารสารวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนคร สาขา
มนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 

กระบวนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 
ได้แก่ การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน
และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกําหนด
มาตรฐานนั้น การควบคุมการประกอบ
วิชาชีพ การให้ความรู้แก่ผู้ประกอบวิชาชีพ 
การเรียนรู้จากวิชาชีพทางการศึกษา  
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
  และพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 

รวม ท้ังการใช้ สื่ อ เผยแพร่ เ กียร ติ คุณ     
การยกย่องและให้รางวัล 

สานิตย์ หนูนิล (2556) 
การพัฒนาจริยธรรม          
ในองค์การผ่านกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

วารสาร
มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

การพัฒนาจริยธรรมองค์การโดยผู้นําและ
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นแบบอบ่างท่ีดี 
ควรให้ความสํา คัญกับจริยธรรมและ
กําหนดเป็นนโยบาย พันธกิจ รวมท้ังสร้าง
ให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ การพัฒนา
จริยธรรมองค์การต้องทําอย่างเป็นระบบ 
โดยใช้กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เริ่มตังแต่การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
ซ่ึงเกณฑ์การคัดเลื อก มี ด้านคุณธรรม
จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่ งของเกณฑ์การ
คัดเลือก การปฐมนิ เทศบุคลากรใหม่
เ พ่ือให้ มีความรู้ ความเ ข้า ใจ เ ก่ียว กับ
จริยธรรม การฝึกอบรมเก่ียวกับจริยธรรม
เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้และสามารถนํา
จริยธรรมมาใช้ในการทํางาน ซ่ึงควรมีการ
ฝึกอบรมเป็นประจํา ต่อเนื่อง และมีการ
ประเมินผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   
ท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกอบรม ขณะเดียวกัน
การประเ มินผลงานควร มีหั ว ข้อการ
ประเมินเก่ียวกับจริยธรรมด้วย รวมท้ัง    
มีการให้รางวัลและการลงโทษจากผลการ
ประเมินด้านจริยธรรม 

ศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2554) 
คุณธรรม จริยธรรม: กลไก
เสริมสร้างการกํากับดูแล
กิจการท่ีดี 

วารสารบริหารธุรกิจ การพัฒนาจริยธรรมภายในองค์การข้ึนอยู่
กับวัฒนธรรมองค์การและรูปแบบการ
บริหารงาน โดยผู้บริหารตระหนักถึง
ความสําคัญและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
จัดทําจรรยาบรรณองค์การและสื่อสาร  
ให้บุคลากรเข้าใจและเป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงานอย่างมีมาตรฐานและมีการลงโทษ             
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
  สํ า ห รั บพ ฤ ติ ก ร ร ม ท่ี ไ ม่ มี จ ริ ย ธ ร ร ม        

จัดฝึกอบรมเก่ียวกับจริยธรรมและการ
ปฐมนิเทศให้กับบุคลากรใหม่ ส่งเสริมการ
เป่านกหวีด เม่ือบุคลากรพบเหตุการณ์การ
กระทําผิด มีการแจ้งหรือเปิดเผยข้อมูล
เพ่ือให้ดําเนินการแก่ผู้กระทําผิด 

ชัยนนท์  นิลพัฒน์ (2555) 
จริยธรรมในการบริการงาน
บุคคลของคณะอนุกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 

มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

แนวทางการ พัฒนาจริยธรรม ไ ด้แ ก่ 
สนับสนุนให้บุคคลหรือหน่วยงานภายนอก
เข้ามามีส่วนร่วมในการควบคุมตรวจสอบ
จริยธรรมของข้าราชการเพ่ิมข้ึน ลงโทษ
บุคคลท่ีประพฤติมิชอบ ตามบทบัญญัติ
ของกฎหมายอย่างเคร่งครัด เข้มงวด 
ต่อต้านหรือไม่สนับสนุนค่านิยมท่ีมีอยู่แล้ว
ในสังคม และเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา
ประเทศ ค่านิยมท่ีขัดกับหลักจริยธรรม
อย่างชัดเจน เช่น ค่านิยมท่ีใช้ระบบพวก
พ้องในทางท่ีผิด ควรสนับสนุนและส่งเสริม
ให้เผยแพร่ สร้าง และปลูกฝังค่านิยมท่ี
ส่งเสริมการพัฒนาประเทศ เช่น ค่านิยม
ในความซ่ือสัตย์สุจริต ค่านิยมในระบบ
คุ ณ ธ ร ร ม  ค่ า นิ ย ม ใ น ร ะ เ บี ย บ วิ นั ย 
นอกจากนี้ ผู้ บริหารประพฤติ ตัว เ ป็น
แบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติราชการ รวมท้ัง
ส่ ง เสริมการบริหารราชการตามแนว
ทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (good 
government) ประกอบด้วย 6 ประการ 
ได้แก่ นิติธรรม  คุณธรรม ความโปร่งใส 
การมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ และความ
คุ้มค่า และรวมท้ังสามารถตรวจสอบ
จริยธรรมได้อย่างต่อเนื่อง 
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ตารางท่ี  3 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
เสริมศักด์ิ รูปตํ่า (2554) 
จริยธรรมกับข้าราชการและ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐ  

วารสารพิกุล แนวทางการ พัฒนาจริยธรรม ไ ด้แ ก่ 
ต่อต้านหรือไม่สนับสนุนค่านิยมท่ีมีอยู่แล้ว
ในสังคม และเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา
ประเทศ ค่านิยมท่ีขัดกับหลักจริยธรรม
อย่างชัดเจน เช่น การยึดถือระบบอุปถัมภ์ 
การปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาในทางท่ีผิด 
ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้ เผยแพร่ 
สร้าง และปลูกฝังค่านิยมท่ีส่งเสริมการ
พัฒนาประเทศ เช่น ค่านิยมในความ
ซ่ือสัตย์สุจริต ค่านิยมในระบบคุณธรรม 
ค่านิยมในระเ บียบวินัย สนับสนุนให้
ดําเนินคดีกับบุคคลท่ีทําผิดจริยธรรม
ลง โทษ บุคคล ท่ีประพฤ ติ มิชอบตาม
บทบัญญัติของกฎหมายอย่างเคร่งครัด 
เข้มงวด ผู้บังคับบัญชาประพฤติตัวเป็น
แบบอย่ า ง ท่ี ดี ในการปฏิ บั ติ ร าชการ 
ส่งเสริมให้บุคคลหรือหน่วยงานภายนอก
เข้ามามีส่วนในการควบคุมตรวจสอบ
จริยธรรมของข้าราชการเพ่ิมข้ึน รวมท้ัง
สามารถตรวจสอบจริยธรรมได้อย่าง
ต่อเนื่อง ส่งเสริมการบริหารราชการตาม
แนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
(good government) ได้แก่ นิติธรรม  
คุณธรรม ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม 
ความรับผิดชอบ และความคุ้มค่า  

 
3. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (organizational citizenship 
behavior) 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง การให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกมีให้แก่
องค์การ พฤติกรรมเหล่านั้นองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ใช่การบังคับให้ทํา รวมท้ังไม่ได้รับรองว่าจะให้
ผลตอบแทนใด ๆ รวมถึงเป็นงานท่ีองค์การไม่ได้กําหนดเป็นบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรคนนั้น ๆ  
(Organ and Bateman, 1991: 275)  ขณะท่ี Robbins (2001: 21) อธิบายว่าเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคล
ตัดสินใจทําด้วยตนเอง ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของงานท่ีต้องปฏิบัติอย่างเป็นทางการของบุคลากร แต่ส่งเสริม
ความมีประสิทธิภาพขององค์การ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือของบุคลากร ซ่ึงไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของงานท่ีต้องปฏิบัติ   
อย่างเป็นทางการ แต่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานขององค์การ ท้ังนี้บุคลากรทําด้วยความสมัครใจ   
ไม่ได้มีการบังคับจากองค์การและองค์การไม่ได้รับรองวา่จะให้ผลตอบแทน DiPaola and Mendes 
da Costa Neves (2009: 501) กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์เป็น
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้เรียน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และช่วยเหลือบุคคลอ่ืน รวมท้ังการ
ผูกพันกับการสอนและการเรียนรู้ถือเป็น Belogolovsky and Somech (2010: 915) กล่าวว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมอาสาทํากิจกรรมท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ี 
และทําให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  

ลักษณะสําคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ คือพฤติกรรมของบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจแม้จะเป็นงานท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีหรืองานประจํา และยังเป็นการ
กระทําท่ีไม่คาดหวังว่าจะได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนใด ๆ จากองค์การ ผลลัพธ์จากการกระทํา    
จะช่วยส่งผลดีต่อองค์การทําให้ผลการดําเนินงานขององค์การเป็นไปในทิศทางท่ีดี มีนักวิชาการบาง
กลุ่มกล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ คือ พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี หรือ
พฤติกรรมท่ีไม่ได้เป็นหน้าท่ีหลักของคน ๆ นั้น  (Chughtai, 2008) ท้ังนี้สิ่งท่ีเป็นพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทหน้าท่ี จะรวมถึงพฤติกรรมด้านลบท่ีจะก่อให้เกิดผลในทางลบกับองค์การ เช่น การตอบโต้ 
การแก้แค้น และการรุกราน (Miles et al., 2002) เช่นกัน แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การ เป็นการมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ โดยตระหนักถึงคุณค่า
จากการท่ีบุคลากรเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั้น จะช่วยส่งเสริมให้องค์การ   
มีผลประกอบการเพ่ิมสูงข้ึน ดังนั้นจะเห็นได้ว่ามีองค์การหลากหลายประเภทท้ังในภาคการผลิต 
การค้า และการบริการ เป็นหน่วยงานภาคเอกชน และภาครัฐ รวมถึงสถาบันการศึกษาท่ีเป็นสถานท่ี
ในการผลิตบุคลากรเพ่ือมารับใช้สังคม โดยอาจารย์ซ่ึงเป็นผู้ท่ีมีบทบาทและหน้าท่ีท่ีสําคัญในการ
จัดการเรียนการสอนให้นักศึกษามีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม เป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์   
ท่ีสามารถออกไปปฏิบัติงานให้กับสถานประกอบการ ตลอดจนรับใช้สังคมในรูปแบบต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม 
ปัจจุบันบทบาทภาระหน้าท่ีของอาจารย์โดยเฉพาะอาจารย์ในมหาวิทยาลัยนั้นต้องรับผิดชอบในงาน
ด้านการเรียนการสอน งานบริการวิชาการแก่สังคม งานวิจัย และงานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม      
ซ่ึงเป็นพันธกิจหลักท่ีอาจารย์ต้องดําเนินการ นอกจากพันธกิจหลักแล้วบทบาทความเป็นอาจารย์ต้อง
ทํางานทุ่มเทในการดูแลให้คําปรึกษาแก่นักศึกษาเก่ียวกับการเรียนและยังให้คําปรึกษาเรื่องอ่ืน ๆ 
สอดคล้องกับการวิจัยของ Shann (1998) ท่ีกล่าวว่าอาจารย์ท่ีมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับนักศึกษาจะส่งผล
ต่อความสําเร็จของสถาบันการศึกษาในระดับสูง ตรงกันข้ามหากอาจารย์มีความสัมพันธ์ท่ีไม่ดี       
กับนักศึกษา ความสําเร็จของสถาบันการศึกษาอยู่ในระดับตํ่า จึงเป็นเหตุให้สถาบันการศึกษามุ่งท่ีจะ
พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์ ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยมีอาจารย์       
ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแล้ว ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์กับนักศึกษา ตลอดจน
มหาวิทยาลัย โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์ หมายถึง พฤติกรรม      
ส่วนบุคคลท่ีดําเนินไปตามบทบาทหน้าท่ี ท่ี กําหนดอย่างเต็มความสามารถ รวมถึงทําสิ่ ง ท่ี
นอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์การกําหนด แต่เป็นสิ่งท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การท้ังทางตรง
และทางอ้อม มีระบบในการประเมินผลและให้รางวัลอย่างเป็นทางการ ช่วยให้การทํางานในองค์การ 
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มีประสิทธิภาพ (Organ, 1988: 4) ด้วยการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีภาระงานสอนท่ีมากเกินไป 
การสอนงานให้กับอาจารย์ใหม่ การแนะนํา การปรับปรุงการสอน (Belogolovsky and  Somech, 2010) 
รวมท้ังการพัฒนาตนเองและการให้ความร่วมมือจัดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
วิชาชีพครู (อุสุมา สิงห์กลาง ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน และรังสรรค์ โฉมยา, 2550: 137-138) นอกจากนี้ยัง
พบว่าความสําเร็จในการดําเนินงานของอาจารย์นั้น เกิดจากการกระทําท่ีมากกว่าแค่ทํางานประจํา 
แต่เป็นการมุ่งเน้นการเพ่ิมคุณค่าให้กับนักศึกษาและสถาบันการศึกษา (Bogler and Somech, 2004)  
อย่างไรก็ตามการทุ่มเทการทํางานของอาจารย์ การต้ังใจทํางานในส่วนท่ีเกินภาระงานปกติ ซ่ึงเป็นสิ่งท่ี
บ่งชี้ว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั้น ไม่ได้เป็นสิ่งท่ีรับประกันความปลอดภัยใน
ตําแหน่งหน้าท่ีของอาจารย์เสมอไป (Somech and Drach-Zahavy, 2000) เพราะมีหลายปัจจัยท้ัง
ปัจจัยภายนอก เช่น นโยบายในการบริหารงานของผู้บริหารสถาบันการศึกษา ตลอดจน
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง ทําให้เกิดความไม่ม่ันคงในอาชีพ ซ่ึงไม่แตกต่างจากอาชีพอ่ืน 
นอกจากนี้ปัจจัยท่ีเกิดจากความรู้สึกภายในตัวอาจารย์ท่ีมีต่อผู้บริหาร สถาบันการศึกษา และ
สภาพแวดล้อมท่ีอยู่รอบ ๆ ตัว ย่อมส่งผลต่อการคงอยู่และการลาออกของอาจารย์เช่นกัน          
จากผลงานวิจัยท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นว่าความอิสระและภาวะผู้นําของอาจารย์ และการปฏิสัมพันธ์กับ
งานท่ีทําจะช่วยรักษาอาจารย์ให้อยู่กับสถาบันการศึกษาได้มากข้ึน (Ingersoll and Smith, 2003) 
นอกจากนี้ยังพบว่ารูปแบบของภาวะผู้นําของสถาบันการศึกษามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีปัจจัยอ่ืน ๆ   ท่ีช่วยส่งเสริมและสนับสนุน เช่น กฎระเบียบ นวัตกรรม ท่ี
เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ (DiPaola and Tschannen-Moran, 2001) เช่นเดียวกันกับ
ผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 453-479) พบว่าประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูง เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์กับผู้บริหารสถาบันการศึกษา และความอิสระในการ
ทํางาน เป็นปัจจัยท่ีทําให้อาจารย์ประสบความสําเร็จในบทบาทหน้าท่ีความเป็นอาจารย์ และอาจารย์
ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจะมีความสัมพันธ์อันดีกับนักศึกษาเช่นกัน รวมท้ัง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีบทบาทสําคัญทําให้องค์การประสบความสําเร็จ สําหรับ
องค์การท่ีสนับสนุนและเสริมสร้างให้สมาชิกทุกคนในองค์การเป็นผู้ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การนั้น จะส่งผลลัพธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนผลการดําเนินงานในด้านต่าง 
ๆ ดีข้ึน (Felfe and Heinitz, 2009) เช่น บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การใน
ระดับสูง การขาดงานจะลดลง และอัตราการลาออกลดลง ผลิตภาพในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน และส่งผลให้
ความพึงพอใจของลูกค้าเพ่ิมข้ึน (Podsakoff et al., 2009) 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ  

นักวิชาการต่างประเทศได้จําแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การในหลายรูปแบบ ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับบริบทของอาจารย์ และศึกษากับหน่วยงาน     
ท่ีเป็นสถาบันการศึกษามีจํานวนไม่มากนัก เช่น ผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 
460-463) Belogolovsky and Somech (2010: 915-919) Zoghbi Manrique de Lara and Espino 
Rodríguez (2007: 853-854) ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงเลือกศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ   
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ท่ีมีองค์ประกอบ 3 ด้าน โดยตัวแปรท่ีสําคัญและได้รับความนิยมในการศึกษา ได้แก่ พฤติกรรมมุ่งเน้น
นักศึกษา (student-directed behavior) (Jimmieson, Hannam and Yeo, 2010: 460-463; 
Belogolovsky and Somech, 2010: 915-9190; Zoghbi Manrique de Lara and Espino 
Rodríguez, 2007: 853-854) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) (Organ and Bateman, 
1991: 275-276; LePine, Erez and Johnson, 2002; Podsakoff, MacKenzie, Paine, and 
Bachrach, 2000; Jimmieson, Hannam and Yeo, 2010: 460-463; Belogolovsky and 
Somech, 2010: 915-9190; Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez, 2007: 853-854) 
และการพัฒนาวิชาชีพ (professional development) (Podsakoff et al., 2000; Jimmieson, 
Hannam and Yeo, 2010: 460-463; Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez, 
2007: 853-854) ดังตารางท่ี 4  

ตารางท่ี  4  สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
 ขององค์การ   

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Jimmieson, Hannam, Yeo 
(2010) Teacher 
organizational citizenship 
behaviours and job efficacy: 
Implications for student 
quality of school life 

British Journal of 
Psychology 

1) พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (student-
directed behavior) 2) พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ (civic virtue) และ 3) การพัฒนา
วิชาชีพ (professional development) 

Belogolovsky and 
Somech (2010) Teachers’ 
organizational citizenship 
behavior: Examining the 
boundary between in-
role behavior and extra-
role behavior from the 
perspective of teachers, 
principals and parents 

Teaching and 
Teacher 
education 

1)  พฤติกรรมมุ่ง เน้นนัก ศึกษา (OCB 
toward the student) 2) พฤติกรรม
มุ่ง เน้ น ทีมหรื อ เ พ่ือนร่ วมงาน  (OCB 
toward the team) และ 3) พฤติกรรม
มุ่งเน้นองค์การหรือการให้ความร่วมมือกับ
องค์การ (OCB toward the organization) 

Zoghbi Manrique de Lara 
and Espino Rodríguez 
(2007) Organizational 
anomie as moderator of 
the relationship between 
an unfavorable 
attitudinal environment  

Personnel 
Review 

1) พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (OCBI client) 
2) พฤติกรรมมุ่งเน้นตนเอง (OCBI) และ 
3) พฤติกรรมมุ่งเน้นองค์การหรือการให้
ความร่วมมือกับองค์การ (OCBO) 
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ตารางท่ี  4  สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
 ขององค์การ  (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
and citizenship behavior 
(OCB): An empirical study 
among university 
administration and 
services personnel. 

  

LePine Erez and Johnson 
(2002) The nature and 
dimensionality of 
organizationalcitizenship 
behavior: A critical review 
and meta-analysis 

Journal of 
Applied 
Psychology 

1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
(altruism) 2) พฤติกรรมการสํานึกในหน้าท่ี 
(conscientiousness) 3) พฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น (sportsmanship) 4) พฤติกรรมการ
คํานึงถึงผู้อ่ืน (courtesy) และ 5) พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ (civic virtue) 

Podsakoff et al. (2000) 
Organizational citizenship 
behaviors: A critical 
review of the theoretical 
and empirical literature 
and suggestions for 
future research 

Journal of 
Management 

1)  พฤติกรรมการให้ ความช่ วยเหลื อ 
(helping behavior) 2) พฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น (sportsmanship) 3) พฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือ (civic virtue) 4) พฤติกรรม
กา รสํ า นึ ก ใ น ห น้ า ท่ี  ( organizational 
compliance) 5) การพัฒนาตนเองหรือ
การพัฒนาวิชาชีพ (self development)  
6) พฤติกรรมการจงรักภักดีต่อองค์การ 
(organizational loyalty) และ 7) พฤติกรรม
ก า ร ส ร้ า ง ส ร ร ค์ สิ่ ง ใ ห ม่  ( individual 
initiative) 

Organ and Bateman 
(1991) 

Organizational 
Behavior 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
(altruism) 2) พฤติกรรมสุภาพอ่อนโยน 
(courtesy) 3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(sportsmanship) 4) พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ (civic virtue) และ 5) พฤติกรรม
การสํานึกในหน้าท่ี (conscientiousness) 

 
ดังนั้นองค์ประกอบของของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้แก่ พฤติกรรม

มุ่งเน้นนักศึกษา (student-directed behavior) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) และการ
พัฒนาวิชาชีพ (professional development) ผู้วิจัยนํามาเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
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3.1 พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (student-directed behavior) 
 พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (student – directed behavior) หมายถึง พฤติกรรม 

ท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับคุณภาพของการเรียนการสอน และมุ่งให้มีการปรับปรุงคุณภาพของการเรียน
การสอน (Belogolovsky and Somech, 2010: 915) ซ่ึงก็คือการปฏิบัติตามมาตรฐานคุณวุฒิของ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา และมีแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหามาประยุกต์ใช้ การจัดสรร
เวลาให้นักศึกษา รวมท้ังมีการประเมินผลการเรียนรู้ และให้ข้อมูลป้อนกลับ (DiPaola and 
Tschannen-Moran, 2001; Belogolovsky and Somech, 2010: 915)  

 คุณลักษณะของอาจารย์ผู้สอนในสถาบันการผลิตครู นอกเหนือจากการมีคุณวุฒิตรง
ตามเกณฑ์ มีความเชี่ยวชาญในสาขาท่ีสอน ต้องมีบุคลิกภาพในด้านเอาใจใส่ผู้เรียน ยึดระเบียบวินัย 
สนับสนุนผู้เรียน และช่วยแก้ปัญหาผู้เรียน (ชุดา กิจกรรม พรทิพย์ อินทิวโรทัย และพิชชาดา สุทธิแป้น, 
2556: 37) อาจารย์ควรมีการเตรียมความพร้อมและการใช้ชั่วโมงเรียนอย่างมีประสิทธิผล ช่วยเหลือ
ผู้เรียน ให้เวลากับการสอนและภาระงานท่ีมีปริมาณมาก สนับสนุนกิจกรรมเสริมหลักสูตร (DiPaola 
and Mendes da Costa Neves, 2009: 501) จากผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and 
Yeo (2010: 460-463) พบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา ได้แก่ ใช้เวลาว่างวางแผนกิจกรรมการ
เรียนรู้  ช่วยเหลือและให้คําแนะนําแก่ผู้ เรียน ให้กําลังใจผู้ เรียน เข้าทํางานก่อนเวลา ขณะท่ี 
Belogolovsky and Somech (2010: 915-919) พบว่าพฤติกรรมการมุ่งเน้นนักศึกษา ได้แก่ 
อาจารย์อยู่ให้การช่วยเหลือผู้เรียนหลังจากเลิกเวลาทํางาน รับฟัง เข้าร่วมกิจกรรมกับผู้เรียน ป้องกัน
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในห้องเรียน เข้าทํางานก่อนเวลา พัฒนาความเชี่ยวชาญใหม่ ๆ เช่นเดียวกันกับ 
Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez (2007: 853-854) พบว่าเป็นพฤติกรรม
ช่วยเหลือผู้เรียนแก้ไขปัญหา ให้คําแนะนํา อาจารย์ทําดีท่ีสุดเพ่ือไม่ไห้นักศึกษาต้องรอ ทําให้รู้สึกว่า
มหาวิทยาลัยเป็นบ้าน สุภาพและแสดงถึงความความจริงใจแก่ผู้เรียนเม่ือผู้เรียนร้องเรียนบางเรื่อง  

3.2 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue)  
 พฤติกรรมการให้ร่วมมือร่วมใจ (civic virtue) หมายถึง การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้

เพ่ือให้งานสําเร็จ มีจิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม การรักษาความลับและปกป้อง
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย (Belogolovsky and Somech, 2010: 915-919; Zoghbi Manrique de 
Lara and Espino Rodríguez, 2007: 853-854)  และร่วมกิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจํา ด้วย
ความสมัครใจโดยไม่ต้องร้องขอ (Jimmieson, Hannam and Yeo; 2010: 460-463; DiPaola and 
Mendes da Costa Neves, 2009: 501) 

 อาจารย์ควรมุ่งม่ันทํางานอย่างมีผลิตภาพ ให้คําแนะนําท่ีสร้างสรรค์เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพของโรงเรียน อาสาเข้าร่วมกิจกรรมกับคณะกรรมการใหม่ ๆ (DiPaola and Mendes da 
Costa Neves, 2009: 501) ผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 460-463) 
พบว่าพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ได้แก่ อาสาช่วยทํางานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี เข้าร่วม
กิจกรรมด้วยความสมัครใจ จัดกิจกรรมร่วมกับบุคคลภายนอก เช่น ผู้ปกครอง ชุมชนท้องถ่ิน ขณะท่ี
Belogolovsky and Somech (2010: 915-919) พบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นองค์การหรือการให้ความร่วมมือ
กับองค์การ คือ เข้าร่วมกิจกรรมท่ีช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ ดีแก่โรงเรียน อาสาช่วยทํางาน                
ท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี ให้คําแนะนําปรับปรุงองค์การ นอกจากนี้ยังกล่าวถึงพฤติกรรมมุ่งเน้นทีม
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หรือเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ เข้าร่วมคณะกรรมการโรงเรียน ให้ความร่วมมือในการทํางานกับผู้ อ่ืน           
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีภาระงานหนักเกินไป หรือการให้คําแนะนําอาจารย์ใหม่ ช่วยเหลือ      
เพ่ือนร่วมงานท่ีขาดสอน โดยเตรียมตัวเข้าสอนแทน หรือไปมอบหมายงานให้ผู้เรียน เช่นเดียวกันกับ         
Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez (2007: 853-854) พบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นองค์การ 
ได้แก่ ปกป้องมหาวิทยาลัยเม่ือมีบุคคลวิจารณ์มหาวิทยาลัย รู้สึกภูมิใจท่ีจะนําเสนอมหาวิทยาลัย    
ในสถานท่ีอ่ืน นําเสนอความคิดเพ่ือปรับปรุงมหาวิทยาลัย แสดงความภักดีต่อมหาวิทยาลัย         
ช่วยแก้ปัญหาเพ่ือปกป้องมหาวิทยาลัย สนใจงานของมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างชื่อเสียงให้มหาวิทยาลัย 
รวมท้ังพฤติกรรมมุ่งเน้นตนเอง ได้แก่ ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเม่ือไม่ได้มาทํางานใช้เวลาของตนเอง
เพ่ือช่วยแก้ปัญหาให้กับเพ่ือนร่วมงาน แบ่งปันเครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางาน มีความสุภาพและ      
ให้ความสนใจอย่างจริงใจสําหรับเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความเครียดในเรื่องส่วนตัวหรือเครียดในเรื่องงาน  

3.3 การพัฒนาวิชาชีพ (professional development)  
 การพัฒนาวิชาชีพ (professional development) หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถ

ในการสอน (George and Jones, 1997;  DiPaola and Mendes da Costa Neves, 2009: 501) 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัย การชี้นําหรือให้ทางออกแก่สังคม และการใช้
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยค้นคว้าและนําเสนอผลงาน (Jimmieson, Hannam and Yeo, 2010: 460-463; 
Latta and Kim, 2009: 145-146; de Vries, van de Grift and Jansen; 2013: 220-222; 
Rodríguez, Capelleras and Gimenez Garcia, 2014: 414) 

 การพัฒนาความเป็นมืออาชีพจะมีประสิทธิผลเม่ือเป็นการพัฒนาบนพ้ืนฐานหรือ
ความต้องการการเติบโตอย่างมีทิศทางท่ีชัดเจน (Sergiovanni, 1996) โดยอาจารย์จะสามารถทราบ
จุดแข็งจุดอ่อนจากผลการประเมินท้ังจากตนเองและนักศึกษาซ่ึงสามารถนําไปสู่การฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากรได้ต่อไป การพัฒนาวิชาชีพเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การควรจะมี ซ่ึงเป็นการ
พัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญเป็นความต้องการพ้ืนฐานของบุคคลท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน    
ท่ีตนเองอยู่ และสร้างผลงานให้กับชุมชน ขณะเดียวกันความรู้และประสบการณ์ถือเป็นสินทรัพย์ของ
ชุมชน (Lieberman and Pointer-Mace,2008: 227) ผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and 
Yeo (2010: 460-463) พบว่าการพัฒนาวิชาชีพ ได้แก่ ปฏิรูปและพัฒนาเก่ียวกับการเรียนการสอน 
ให้ทันกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง พัฒนาความรู้และทักษะใหม่ท่ีเก่ียวข้องกับงาน อ่านและ
อ้างถึงเอกสารต่าง ๆ ของโรงเรียน ซ่ึงทําให้ เกิดการเรี ยนรู้ เ ก่ียวกับการทํางานของโรงเรียน                   
ขณะท่ี de Vries, van de Grift and Jansen (2013: 220-222) พบว่าเป็นการพัฒนาความรู้ให้ทันสมัย 
โดยการอ่านบทความ งานวิจัย การศึกษาข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต การฝึกอบรมท่ีโรงเรียนจัด การฝึกอบรม
เก่ียวกับวิชาชีพกับหน่วยงานภายนอก การเข้าร่วมสัมมนาทางวิชาการ การสะท้อนความคิดผ่านการพูดคุย
กับนักศึกษา เพ่ือนร่วมงาน การจัดการปัญหาโดยการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และ
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน โดยแบ่งปันวิธีการสอนใหม่ ประสบการณ์การเรียนรู้   
ท้ังนี้อาจารย์ควรพัฒนาตนเองในการเรียนรู้สิ่งใหม่ (DiPaola and Mendes da Costa Neves, 2009: 501) 
สร้างความรู้ความเข้าใจโดยผสมผสานทฤษฎีและการปฏิบัติ การสร้างสรรค์และปรับปรุงการเรียนรู้ 
(Latta and Kim, 2009: 145-146) สามารถใช้เทคโนโลยีเพราะจะช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
เพ่ิมความชํานาญ (Rodríguez, Capelleras and Gimenez Garcia, 2014: 414) สอดคล้องกับ
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ภิญโญ สายนุ้ย ศักดา สถาพรวจนาและประเสริฐ อินทร์รักษ์ ( 2557: 112-114) พบว่านโยบาย
การศึกษาของประเทศไทยในทศวรรษหน้าควรพัฒนาครูให้มีทักษะ ICT 

 
4. แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (academic performance) หมายถึง ผลงานท่ีมีคุณค่า     
ซ่ึงแสดงให้เห็นความก้าวหน้าทางวิชาการและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การเรียน
การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (ประกาศคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558)  

ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์เป็นผลจากการทํากิจกรรมท่ีเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายภายใน
ระยะเวลาท่ีระบุอย่างชัดเจน (Herlina, 2015: 171) การประเมินผลงานแบ่งได้เป็น 2 มุมมองตาม
แนวทางจิตวิทยา ได้แก่ การมุ่งเน้นผลลัพธ์ และการมุ่งเน้นพฤติกรรม โดยการมุ่งเน้นผลลัพธ์ตาม
แนวคิดของ Bernardin and Beatty (1984) กล่าวว่าเป็นการรับรู้ผลการปฏิบัติงานท่ีได้บันทึกไว้ตาม
หน้าท่ีงานหรือกิจกรรมภายในช่วงเวลาท่ีกําหนด ส่วนการมุ่งเน้นพฤติกรรมตามแนวคิดของ Murphy 
and Cleveland (1991) กล่าวว่าเป็นการรับรู้ผลการปฏิบัติงานจากพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับ
เป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ (Liu and Decheng, 2013: 237) ขณะเดียวกัน 
Levy-Feldman and Nevo (2013: 154) ได้อธิบายถึงแนวคิดเก่ียวกับผลงานด้านการการเรียนการสอน
และวิจัย โดยแบ่งเป็นยุคด้ังเดิม และยุคใหม่ ซ่ึงยุคด้ังเดิมมีแนวคิดหลัก ได้แก่ แนวคิดยุคด้ังเดิม    
ทางวัฒนธรรมและแนวคิดยุคด้ังเดิมทางสังคมศาสตร์ ซ่ึงแนวคิดยุคด้ังเดิมทางวัฒนธรรมเสนอว่า
การศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของความเป็นมนุษย์ และให้ความสําคัญกับการวิจัย ซ่ึงอาจารย์ต้องมีความรู้
และมีทักษะท่ีเฉพาะเจาะจง โดยได้รับการฝึกอบรม (Darling-Hammond and Snyder, 2000; 
Wenglinsky, 2000) ขณะท่ีแนวคิดยุคด้ังเดิมทางสังคมศาสตร์เสนอว่าการศึกษาเป็นเครื่องมือในการ
ให้บริการ ซ่ึงเกิดจากการขัดเกลาทางสังคม และให้ความสําคัญกับการเรียนการสอน การถ่ายทอดความรู้ 
ซ่ึงอาจารย์ต้องรู้เก่ียวกับเทคนิคและทฤษฎีการสอนรวมท้ังทักษะในการจัดการห้องเรียนและการติดตาม
การเรียนรู้ของผู้เรียน (Wenglinsky, 2000; Cochran-Smith, 2004) สําหรับยุคใหม่มีแนวคิดหลัก 
ได้แก่ แนวคิดการให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง (Fenstermacher and Soltis, 1986) ให้ความสําคัญกับ
การปฏิบัติจริง การเรียนการสอน การวิจัย การสนับสนุนระหว่างบุคลากรกับสถาบันการศึกษา 
อาจารย์ต้องดูแลเอาใจใส่ผู้เรียน มีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ มีส่วนร่วมกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
ขณะเดียวกันสามารถปรับให้เข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง (Cochran-Smith, 2004; 
Zeichner, 2007) ซ่ึงจะเห็นได้ว่าแนวคิดดังกล่าวนํามาสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ 
ท้ังนี้สถาบันอุดมศึกษาในต่างประเทศส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้าน
การเรียนการสอน และการวิจัย เช่น ประเทศสวีเดน เม่ือการเรียนการสอนไม่ประสบความสําเร็จและ
การวิจัยไม่ได้มาตรฐานจะมีการลงโทษ ขณะท่ีในประเทศเนเธอร์แลนด์ หากผลงานไม่ได้รับการตีพิมพ์
ระดับนานาชาติถือว่าความก้าวหน้าทางอาชีพเป็นไปอย่างล่าช้าและถือว่าเป็นการเสียเวลาในการวิจัย 
สําหรับประเทศอังกฤษ ผลงานการเรียนการสอนและการวิจัยมีผลต่อเงื่อนไขในการทํางาน โดยเฉพาะ
บุคคลท่ีมีระยะเวลาในการต่อสัญญาจ้างจะได้รับความเสี่ยงในการต่อสัญญาจ้าง กล่าวคือ 
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มหาวิทยาลัยจะพิจารณาต่อสัญญาจ้างอาจารย์จากผลงานการเรียนการสอนและการวิจัย (Teelken, 2012) 
ผลงานทางวิชาการของอาจารย์ในประเทศฝรั่งเศส ได้แก่ การทํางานวิจัย และการสอน โดยอาจารย์
ต้องทํางานวิจัย ขณะเดียวกันต้องถ่ายทอดความรู้ผ่านการเรียนการสอน จํานวนและคุณภาพของ
ผลงานท่ีตีพิมพ์ทําให้เกิดโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Lauby, 2013: 288-289) หลายมหาวิทาลัย
ในออสเตรเลียประเมินผลงานอาจารย์โดยพิจารณาจากการเรียนการสอน งานวิจัยท่ีได้รับการตีพิมพ์งานวิจัย
ท่ีได้รับทุนจากภายนอก การให้คําแนะนําเก่ียวกับการวิจัยข้ันสูงแก่ผู้เรียน นอกจากนี้วัดความพึงพอใจ
ของผู้เรียน ผู้เรียนสามารถนําความรู้ไปใช้และมีทักษะด้านต่าง ๆ (Shah and Sid Nair, 2012: 281-285) 
ความสําเร็จในอาชีพอาจารย์หรือความก้าวหน้าทางวิชาการของอาจารย์ในประเทศจีน ได้แก่ การถ่ายทอด
ความรู้ผ่านการเรียนการสอน และประสบการณ์ในการตีพิมพ์เอกสาร การทําหนังสือตํารา การแลกเปลี่ยน
ความคิดในกลุ่มอาจารย์ (Han, 2012: 331-332) ขณะท่ีสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยให้ความสําคัญ
กับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม เช่น ผลการวิจัยของ ศักร์ระภีร์ วรวัฒนะปริญญา (2556: 118-119) เสนอตัวชี้วัด  
ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ ได้แก่ ด้านการสอน มีการสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมในระหว่างการสอน 
นําผลการประเมินการสอนจากนักศึกษามาปรับปรุง ได้นําความรู้ใหม่ ๆ มาสอดแทรกในวิชาท่ีสอน 
ด้านการวิจัย มีส่วนร่วมในการทําวิจัย เข้าร่วมการสัมมนาหรือนําเสนอบทความวิจัย/วิชาการ     
เขียนบทความวิชาการเพ่ือเผยแพร่ ทําผลงานวิจัย โดยนําประเด็นปัญหาของการบริการทางวิชาการมาใช้ 
ด้านการบริการวิชาการแก่สังคม มีส่วนร่วมในการสํารวจความต้องการของชุมชนและสังคม มีส่วนร่วม  
ในการให้บริการวิชาการ เป็นท่ีปรึกษาให้กับหน่วยงานภายนอก ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
บูรณาการการเรียนการสอนกับการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เข้าร่วมโครงการ มีส่วนร่วมในการ
เผยแพร่กิจกรรม อาจารย์ควรทําตัวเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ สิทธิชัย สอนสุภี (2554: 50-51,183) พบว่าอาจารย์ท่ีสังกัดมหาวิทยาลัยรัฐ           
มีความเห็นเก่ียวกับคุณภาพผลงานวิจัยและการให้บริการวิชาการรวมท้ังการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลงานท่ีแสดงถึงความเป็นความเป็นเลิศของสถาบันอุดมศึกษา ได้แก่ 
การพัฒนาคุณภาพของนักศึกษาให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ มีคุณธรรมจริยธรรม การผลิตผลงานวิจัย
ท่ีได้รับการตีพิมพ์ ผลงานวิจัยท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชน และการตอบสนองความต้องการทางสังคม 
โดยให้บริการวิชาการท่ีแก้ปัญหาให้กับชุมชน ประเทศ การให้ความรู้เรื่องศิลปวัฒนธรม ภูมิปัญญาท้องถ่ิน 
ท้ังนี้ความเป็นเลิศของดังกล่าวย่อมเกิดจากผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ ดังนั้นอาจารย์ย่อมต้อง
แสดงผลงานทางวิชาการท้ังการพัฒนานักศึกษาให้มีความรู้ มีจริยธรรม การทํางานวิจัยท่ีได้รับการ
ยอมรับ เป็นประโยชน์ต่อชุมชน รวมท้ังการให้บริการวิชาการและการให้ความรู้เรื่องศิลปวัฒนธรรม 
ภูมิปัญญาท้องถ่ิน 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
จากทัศนะและผลงานวิจัยของนักวิชาการพบว่าองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานทาง

วิชาการมีหลายตัวแปร โดยตัวแปรสําคัญท่ีสอดคล้องกับบริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ การเรียนการสอน 
(teaching) การวิจัย (research) (Thomson et al., 2011: 218-220; Thomson, 2010: 218-233; 
Flores, 2012: 354; Sukirno and Siengthai, 2011: 500, Xu and Ye, 2014: 1286-1288; Baguley 
and Fullarton, 2013: 28; Austin et al., 2014: 547-549; Bergeron et al., 2014: 110; Lopes et al., 
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2014: 167; ประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558) การบริการ
วิชาการ (academic service) (Thomson et al., 2011: 218-220; Thomson, 2010: 218-233; Flores, 
2012: 354; Sukirno and Siengthai, 2011: 500, Xu and Ye, 2014: 1286-1288; Baguley and 
Fullarton, 2013: 28; Austin et al., 2014: 547-549; ประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน       
ในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558) และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (culture assertion) (ประกาศ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558) ดังตารางท่ี 5 

ตารางท่ี  5 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
 ทางวิชาการ  

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Austin et al. (2014) 
Expatriate academic staff 
in the United Arab 
Emirates: the nature of 
their work experiences in 
higher education 
institutions 

Higher Education 1) การเรียนการสอน (teaching) 2) การวิจัย 
(research) และ 3) การให้บริการวิชาการ 
(academic service) 

Xu and Ye (2014) Impacts 
of teachers’ competency 
on job performance in 
research universities with 
industry characteristics: 
Taking academic 
atmosphere as moderator 

Journal of 
Industrial 
Engineering and 
Management 

1) การเรียนการสอน (teaching) 2) การวิจัย 
(research) และ 3) การให้บริการวิชาการ 
(academic service) 

Bergeron et al. (2014) 
The dual effects of 
organizational citizenship 
behavior: relationships to 
research productivity and 
career outcomes in 
academe 

Human 
Performance 

1) การเรียนการสอน (teaching) และ   
2) ผลิตภาพของงานวิจัย (research) 
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ตารางท่ี  5 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
 ทางวิชาการ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Lopes et al. (2014)  
The research-teaching 
nexus in nurse and 
teacher education: 
contributions of an 
ecological approach to 
academic identities in 
professional fields 

Higher Education 1) การเรียนการสอน (teaching) และ   
2) ผลิตภาพของงานวิจัย (research) 

Baguley and Fullarton 
(2013) The education of 
artistic vision: A 
collaboration between 
the community and the 
Academy 

International 
Journal of 
Pedagogies and 
Learning 

1) การเรียนการสอน (teaching) 2) การวิจัย 
(research) และ 3) การมีส่วนร่วมกับชุมชน 
(community involvement) หรือการให้
ความรู้แก่ชุมชน (academic service)   

Flores (2012) The 
implementation of a new 
policy on teacher 
appraisal in Portugal: 
how do teachers 
experience it at school? 

Educational 
Assessment 
Evaluation and 
Accountability 

การเรี ยนการสอน มุ่ งเน้นผลิตบุคคล         
ท่ีสามารถทํางานได้ การวิจัยมุ่งเน้นการทํา
วิจัยร่วมกับชุมชน การบริการสังคมหรือ
ชุมชนมุ่งเน้นการนําความรู้ ท่ี มีอยู่ ไปใช้     
ทํ าประโยชน์ เ พ่ื อสั งคม ชุ มชน การมี
จริยธรรมและมีความเป็นวิชาชีพ 

Thomson et al. (2011) 
Service learning and 
community engagement: 
A comparison of three 
national contexts 

VOLUNTAS: 
International 
Journal of 
Voluntary and 
Nonprofit 
Organizations 

การเรี ยนการสอน มุ่ งเน้นผลิตบุคคล         
ท่ีสามารถทํางานได้ การวิจัยมุ่งเน้นการทํา
วิจัยร่วมกับชุมชน การบริการสังคมหรือ
ชุมชนมุ่งเน้นการนําความรู้ ท่ี มีอยู่ ไปใช้     
ทํ าประโยชน์ เ พ่ื อสั งคม ชุ มชน การมี
จริยธรรมและมีความเป็นวิชาชีพ 

Sukirno and Siengthai 
(2011) Does participative 
decision making affect 
lecturer performance in 
higher education? 

International 
journal of 
educational 
management 

การเขียนหนังสือ การพัฒนาสื่อการเรียนรู้ 
การวิจัย การตีพิมพ์บทความ การทํา
กิจกรรมเพ่ือสาธารณะ การทํากิจกรรมอ่ืน 
เช่น การเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย 
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ตารางท่ี  5 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
 ทางวิชาการ (ต่อ) 

ผู้แต่ง-ช่ือเรื่อง ท่ีมา ข้อค้นพบ 
Thomson (2010) Service 
learning and community 
engagement: A 
comparison of three 
national contexts 

VOLUNTAS: 
International 
Journal of 
Voluntary and 
Nonprofit 
Organizations 

การเรียนการสอน มุ่งเน้นผลิตบุคคล      
ท่ีสามารถทํางานได้ การวิจัยมุ่งเน้นการทํา
วิจัยร่วมกับชุมชน การบริการสังคมหรือ
ชุมชนมุ่งเน้นการนําความรู้ ท่ีมีอยู่ไปใช้   
ทําประโยชน์ เ พ่ือสั งคม ชุมชน การมี
จริยธรรมและมีความเป็นวิชาชีพ 

ประกาศคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 
(2558) 

ราชกิจจานุเบกษา การเรียนการสอน การวิจัย การบริการ
วิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  

 
ดังนั้นองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ได้แก่ การเรียนการสอน 

(teaching) การวิจัย (research) การบริการวิชาการ (academic service) และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม (culture assertion) ผู้วิจัยนํามาเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 การเรียนการสอน (teaching) 
 การเรียนการสอน หมายถึง การพัฒนาให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรมทางด้าน

คุณธรรมและจริยธรรม การพัฒนาให้นักศึกษามีองค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ 
และการพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการ 

 อาจารย์เป็นผู้ท่ีมีบทบาทสําคัญต่อการจัดการเรียนการสอน ในฐานะผู้ถ่ายทอด
ความรู้ ฝึกทักษะการคิด วิเคราะห์ พัฒนาคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ให้กับบัณฑิต เพ่ือให้เป็นไปตาม
ข้อกําหนดเก่ียวกับคุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ท่ีกําหนดไว้ในหลักสูตร  ดังนั้นอาจารย์นอกจาก
เป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในศาสตร์นั้น ๆ แล้ว ยังต้องมีศิลปะในการจัดการเรียน
การสอน ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของแต่ละรายวิชา และสอดคล้องกับผู้เรียนท่ีมีลักษณะท่ีแตกต่างและ
หลากหลาย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Lopes et al. (2014: 174-179) พบว่าด้านการเรียนการ
สอน อาจารย์ควรเป็นต้นแบบท่ีดี เป็นคนดี มุ่งเน้นการพัฒนาผู้เรียนให้สามารถบูรณาการความรู้
ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถประยุกต์ใช้ทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ พัฒนาให้ผู้เรียนมีการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ท้ังนี้อาจารย์จะพัฒนากระบวนการข้ันตอนในการจัดการเรียนการสอน โดยมุ่งเน้น         
ท่ีวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ จํานวนคาบของการเรียนรู้ และลําดับของการเรียนรู้ วิธีการสอน 
เครื่องมือในการสอน เกณฑ์การประเมิน ซ่ึงระบบของการจัดการเรียนการสอนข้ึนอยู่กับกระบวนการ
เรียนการสอนท่ีอาจารย์เป็นผู้ออกแบบกระบวนการด้วยตนเอง เพ่ือให้ได้ชั่วโมงการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม
และผลสัมฤทธิ์ของการเรียนรู้ของผู้เรียน ก่อนท่ีจะสอนข้ันแรกอาจารย์ต้องเตรียมว่าต้องการจะสร้าง
คุณค่าอะไรให้กับผู้เรียน เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับผู้เรียน ข้ันท่ี 2 อาจารย์ต้องพัฒนาความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาให้แก่ผู้เรียน ซ่ึงเป็นข้ันตอนของทฤษฎีและเชิงปฏิบัติท่ีจะสนับสนุนให้ผู้เรียนคิดเพ่ือแก้ปัญหา 
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ข้ันท่ี 3 หลังจากแนะนําปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหา อาจารย์จะเชื่อมโยงทฤษฎีเพ่ือแนะนํา
บทเรียน เพ่ือพัฒนาความสามารถในการของผู้เรียน (Wang and Lo, 2013: 3304) การปรับปรุง
ผลสัมฤทธิ์ ของผู้ เ รียนจัด เป็นผลงานของอาจารย์  สําหรับ ตัว บ่งชี้ทางวิชาการ ท่ีแสดงถึง             
ความมีประสิทธิผลในการเรียนการสอน ได้แก่ การพัฒนาให้ผู้เรียนมีทักษะการแสวงหาความรู้ใหม่ 
การสร้างให้ผู้เรียนมีประสบการณ์เรียนรู้บนพ้ืนฐานความรู้เดิม สนใจในการปรับปรุงทักษะการวิจัย
ของผู้เรียน สามารถเชื่อมโยงวิชาท่ีหลากหลาย ติดตามวิธีการเรียนรู้ใหม่เพ่ือสร้างความชํานาญ     
(Al Barwani, Thabit Al-Ani and Hussein Amzat, 2012: 27-31,45) เป้าหมายของการเรียนการ
สอน คือ ผู้เรียนสามารถนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้ โดยอาจารย์มีหน้าท่ีสําคัญในการสนับสนุน
ประสบการณ์การเรียนรู้นั้น (Guevara and Stewart, 2011: 311) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Rodríguez, Capelleras and Gimenez Garcia (2014: 411) พบว่าอาจารย์ท่ีมีความรู้ในเชิงลึก 
สามารถเชื่อมโยงทฤษฎีและการปฏิบัติ สามารถอธิบายให้ผู้เรียนเข้าใจได้อย่างชัดเจนและเติมเต็ม
กิจกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนนําไปใช้ประโยชน์ได้ รวมท้ังมีค่านิยมและพฤติกรรมทางจริยธรรม ขณะเดียวกัน
ผลการปฏิบัติงานด้านประสิทธิผลการสอน ได้แก่ พฤติกรรมการวางแผน การออกแบบบทเรียน และ
กําหนดเนื้อหาการสอน การมุ่งให้ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงทางบวก และความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
อาจารย์และผู้เรียนท้ังในห้องเรียนและนอกห้องเรียน (Cai and Lin, 2006: 33-34) การประเมินผล
การเรียนการสอนจะช่วยให้อาจารย์ทราบว่าวิธีการจัดการเรียนการสอนในขณะนั้นมีความเหมาะสม
หรือไม่ และควรปรับปรุงอย่างไร ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าเสียงสะท้อนจากผู้เรียนเก่ียวกับการประเมินผล
การสอนของอาจารย์เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Abrami, 2001) ดังนั้นการพัฒนาฝีมือและทักษะในการสอนจึงเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับอาจารย์ท่ีต้องมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง การสนับสนุนให้อาจารย์มีการปรับปรุงการเรียนการสอน คือการสร้างสภาพแวดล้อม     
ท่ีเอ้ือต่อการปรับปรุงการเรียนการสอน (Danielson and McGreal, 2000) โดยใช้หลักความสามารถในการ
ปรับตัวในกรณีท่ีเป็นอาจารย์ใหม่ ด้วยหลักการ 2 หลักการ คือการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การพัฒนาทางวิชาชีพอาจารย์ ประสบการณ์และการพัฒนาอาจารย์ รวมถึงความเชี่ยวชาญของ
อาจารย์ (Reitzug, 1997) อย่างไรก็ตามในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลนั้นต้อง
ประกอบด้วยการสนับสนุนให้มีการสร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม และกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันข้ึนอยู่กับระดับตําแหน่งทักษะของอาจารย์และประสบการณ์ (Danielson 
and McGreal, 2000: 29) การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์เป็นการสะท้อนความรู้
ความสามารถของอาจารย์ผ่านบุคคลภายนอก ระบบนี้จะเปิดโอกาส ให้บุคคลภายนอกและอาจารย์
ได้ร่วมสนทนาเก่ียวกับแนวทางการจัดการเรียนการสอนอย่างมืออาชีพ อาจารย์สามารถอธิบายและ
นําเสนอเหตุผลเก่ียวกับรูปแบบ วิธีการสอน และกิจกรรมการจัดการเรียนการสอน ให้บุคคลอ่ืนเข้าใจ
ได้ด้วย ซ่ึงวิธีการนี้เป็นการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนท่ีดีใน 4 ด้าน ได้แก่ การวางแผน
และเตรียมการสอน บรรยากาศในห้องเรียน วิธีสอน และความรับผิดชอบอย่างมืออาชีพ 
(Danielson, 2007) ขณะท่ี Muhammadi, bin Hj Marzuki and bin Mohd Hussin (2015) 
ชี้ให้เห็นว่าในการประเมินความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ จะพิจารณาจากการวางแผนการ
สอน การส่งมอบความรู้ มีวิธีการสอนท่ีหลากหลาย ตอบสนองความต้องการท่ีแตกต่างของกลุ่มผู้เรียน 
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และการประเมินผลการสอนและการรายงาน ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์แสดงให้เห็นสมรรถนะต่าง ๆ 
เช่น ศิลปะในการสอน บุคลิกภาพส่วนบุคคล สมรรถนะทางสังคม และความเชี่ยวชาญในศาสตร์ท่ีสอน  

ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการจัดการเรียนการสอนเป็นบทบาทและภาระงานหลักของ
อาจารย์ ในการถ่ายทอดความรู้ ฝึกทักษะและพฤติกรรมของผู้เรียน เพ่ือให้นักศึกษาเป็นผู้ท่ีมีความรู้
ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในแต่ละรายวิชา ตลอดจนผู้เรียน        
มีคุณลักษณะท่ีสอดคล้องกับคุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ของแต่ละหลักสูตร  

4.2 การวิจัย (research) 
 การวิจัย หมายถึง การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีเป็นประโยชน์แก่ท้องถ่ิน การพัฒนา

ผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่ในระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ และมีบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ
เพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ 

 ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ข้อมูลข่าวสารและความรู้ต่าง ๆ 
เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง การแสวงหาความรู้ความจริงอย่างเป็นระบบด้วยวิธีการวิจัยจึงเป็นสิ่งจําเป็นและ
ถือเป็นบทบาทหน้าท่ีหนึ่งของอาจารย์ ในการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือนําไปประยุกต์ใช้ในการเรียน
การสอน ตลอดจนการเผยแพร่เพ่ือเป็นประโยชน์แก่สาธารณชน ด้วยการตีพิมพ์เผยแพร่บทความใน
วารสารท่ีได้รับการยอมรับหรือการนําเสนอผลงานในการประชุมทางวิชาการ การศึกษา               
ในระดับอุดมศึกษานั้น อาจารย์จะเป็นอาจารย์ท่ีดีไม่ได้เลยหากไม่เป็นนักวิจัยด้วย นอกจากนี้ยังพบว่า
การวิจัยและการเรียนการสอนมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก (Smeby, 1998) โดยการวิจัยมีลักษณะ
โดดเด่นกว่าการเรียนการสอน เนื่องจากความรู้ท่ีได้รับจากการวิจัยเป็นความรู้ท่ีลึกกว่าการศึกษาจาก
ตํารา ดังนั้นภาระงานประจําของอาจารย์นอกจากถ่ายทอดความรู้ให้กับนักศึกษาแล้ว ยังต้องมุ่งเน้น
การวิจัย ตลอดจนการผสมผสานกันระหว่างกิจกรรมการเรียนการสอนและการวิจัย (Clark, 1983: 98) 
ขณะท่ี Smeby (1998) เชื่อว่าการวิจัยมีความสําคัญมากกว่าการเรียนการสอน ประโยชน์ของการวิจัย   
ทําให้ได้มาซ่ึงความรู้ความจริงอย่างเป็นระบบแล้ว มหาวิทยาลัยยังสามารถใช้การวิจัยเป็นวิธีการ    
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ ตลอดจนการพัฒนาผลักดันศักยภาพของอาจารย์ให้เพ่ิม
สูงข้ึน การประเมินคุณภาพการศึกษา สามารถประเมินได้จากผลงานวิจัยของอาจารย์ท่ีจะแสดงให้
เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและคุณภาพของอาจารย์ ผลงานวิจัยเป็นส่วนหนึ่ง
ของกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ ท้ังนี้งานวิจัยส่งผลโดยตรงต่อการเติบโต  
ในอาชีพอาจารย์และการเรียนรู้ของผู้เรียน (Feeney, 2007) อย่างไรก็ตามการพัฒนาผลงานวิจัยของ
อาจารย์ข้ึนอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ทัศนคติ ความเชื่อ ความรู้ ความสามารถของอาจารย์ 
ตลอดจนความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าท่ีในอาชีพอาจารย์ กล่าวได้ว่าผลผลิตงานวิจัยของอาจารย์
ข้ึนอยู่กับพฤติกรรมของอาจารย์แต่ละคน (Lawrence and Blackburn ,1985; Lawrence et al., 1989) 
นอกจากปัจจัยส่วนบุคคลแล้ว ปัจจัยการสนับสนุนจากหน่วยงาน สถาบันต้นสังกัด ตลอดจนนโยบาย
ของประเทศในการให้งบประมาณเพ่ือเป็นการสนับสนุนให้อาจารย์ในสถาบันการศึกษาก็มีความสําคัญ
เช่นกัน จากผลการวิจัยของ Nguyen and Hong (2016) ได้ศึกษาการสร้างศักยภาพในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สําหรับมหาวิทยาลัยด้านการวิจัย โดยทําการศึกษากับ 4 มหาวิทยาลัยชั้นนํา      
ของประเทศเวียดนาม ผลวิจัยพบว่ามหาวิทยาลัยท่ีมุ่งเน้นการวิจัยจะใช้การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นเครื่องมือสําคัญในการส่งเสริมให้อาจารย์มีผลงานวิจัยท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยต้องกําหนดเป็นวิสัยทัศน์ 
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วางแผนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว กําหนดกลยุทธ์การสร้างขีดความสามารถ โดยใช้
เกณฑ์ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย รวมถึง     
การพัฒนาบุคลากรท่ีครอบคลุมการสร้างทีมวิจัย อย่างไรก็ตามสําหรับสี่มหาวิทยาลัยในประเทศ
เวียดนามนี้จะต้องดําเนินการในระดับระบบร่วมกับรัฐบาลเวียดนาม โดยรัฐบาลเวียดนามต้องจัดสรร
ทุนวิจัยมากข้ึน และการให้อิสระแก่มหาวิทยาลัย นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระดับ
ปฏิบัติการ เพ่ือเร่งผลิตวิจัยสถาบันและเพ่ิมผลงานวิจัยอ่ืน ๆ  

 ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการวิจัยเป็นบทบาทและภาระงานหลักของอาจารย์ในการ
แสวงหาความรู้ ความจริงอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้ความรู้ท้ังเชิงลึกและกว้างท่ีเก่ียวข้องกับศาสตร์
และความเชี่ยวชาญของอาจารย์ และสามารถนําผลงานวิจัยมาบูรณาการร่วมกับพันธกิจอ่ืน เช่น   
การเรียนการสอน การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังกับ
ตนเอง นักศึกษา สถาบันการศึกษา ตลอดจนสังคมและชุมชนต่อไป   

4.3 การบริการวิชาการ (academic service) 
 การบริการวิชาการ หมายถึง การมีส่วนร่วมในการบริการวิชาการแก่สังคม        

การประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการและนํามาพัฒนาการเรียนการสอน (ประกาศ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558: 117; มานิตย์ ไชยกิจ, 2557: 212) 
วิธีการให้บริการวิชาการ เช่น การให้ความรู้ การให้คําแนะนํา การช่วยเหลือ การฝึกอบรม การผลิต
เอกสารทางวิชาการ การจัดกิจกรรมท่ีสอดคล้องกับความต้องการของสังคมการนําความรู้
ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน (ประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ก.พ.อ.), 2558: 66; ภัทรธิดา วัฒนาพรรณกิตติ, 2558: 32) 

 อาจารย์ต้องตระหนักถึงความสําคัญของการบริการวิชาการ ซ่ึงเป็นภาระงาน        
ท่ีมีความสําคัญเทียบเท่ากับการเรียนการสอน การวิจัย และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (ประกาศ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558: 117; เพลินพิศ จุฬพันธ์ทอง 
และคณะ, 2557: 52) การบริการวิชาการทําให้เกิดการเรียนรู้และนํามาประยุกต์ใช้หรือต่อยอดเพ่ือ
สร้างผลงานทางวิชาการได้ รวมท้ังสามารถเชื่อมโยงกับการเรียนการสอน และการวิจัยต่อยอดเป็น
องค์ความรู้ใหม่เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ (รัชฎาพร สายสนิท และสุทีป เศวตพรหม, 2555: 170-171)      
ซ่ึงอาจารย์สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หรือนําความรู้ท่ีมีไปให้บริการวิชาการ ขณะเดียวกัน
นําความรู้และประสบการณ์จากการให้บริการวิชาการมาใช้ในการเรียนการสอน รวมท้ังอาจารย์ควร
ตะหนักถึงความสําคัญของการให้บริการวิชาการท่ีสอดคล้องกับลักษณะเฉพาะของชุมชนนั้น         
สิ่งเหล่านี้เป็นประสิทธิผลของการบริการวิชาการ (ภัทรธิดา วัฒนาพรรณกิตติ, 2558: 39-43) 

 ผลการวิจัยของ Vesamavibool et al. (2015: 2283) พบว่ามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ควรให้อาจารย์มีส่วนร่วมกับสังคมหรือชุมชน ขณะท่ีผลการวิจัยของ Austin et al. 
(2014: 549) พบว่าการบริการให้ความรู้เป็นผลการปฏิบัติงานด้านหนึ่งท่ีสําคัญของอาจารย์ ซ่ึงเป็น
กิจกรรมท่ีให้บริการแก่สังคมของมหาวิทยาลัย และคณะ เช่น การเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ
หลากหลายคณะ การใช้ความชํานาญท่ีมีให้คําปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์ เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ 
Thomson (2010: 218-233) พบว่าการบริการแก่ชุมชนเป็นการนําความรู้ไปใช้เพ่ือเป็นประโยชน์แก่
สังคม การบริการแก่ชุมชน สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้เรียน คณะ สถาบันการศึกษา ชุมชน 
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โดยเฉพาะเกิดประโยชน์ต่ออาจารย์ในด้านการมีผลงานและความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงอาจารย์
สามารถออกแบบการบริการจากความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล การเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของการบริการแก่ชุมชนของประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่าการบริการแก่ชุมชนเป็นการบูรณาการให้เข้า
กับการเรียนการสอนและการวิจัย มุ่งให้เกิดผลลัพธ์แก่ผู้เรียนและผลลัพธ์ระยะยาวแก่ชุมชน สําหรับ
การบริการแก่ชุมชนในประเทศแอฟริกาใต้เป็นกิจกรรมเสริมหลักสูตรท่ีจัดข้ึนโดยสมัครใจจาก
กฎระเบียบของสถาบันการศึกษาหรือการตอบสนองต่อความต้องการของสถาบันการศึกษา มุ่งให้
เกิดผลลัพธ์ท้ังแก่ผู้เรียนและชุมชน ขณะท่ีประเทศคองโกมีการบริการแก่ชุมชนพิจารณาจากความ
ต้องการของสถาบันการศึกษาท่ีจะจัดบริการ หรือเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความเชี่ยวชาญ 
ซ่ึงการบริการดังกล่าวแบ่งแยกขอบเขตอย่างชัดเจนระหว่างสถาบันการศึกษากับชุมชน มุ่งให้เกิด  
ผลลัพธ์แก่สถาบันการศึกษามากกว่าสังคม 

4.4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (culture assertion) 
 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม หมายถึง การมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และสอดแทรกการ
อนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญาท้องถ่ินในการสอน (ประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558: 66) 

     ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาให้ความสําคัญกับการกําหนดบทบาทด้านการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมของตนเองให้สอดคล้องกับนโยบายระดับชาติ การจัดกิจกรรมด้านการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมเป็นภารกิจท่ีสําคัญเท่ากับภารกิจด้านอ่ืน (สุมิตรา วิริยะและอัจฉรา ไชยูปถัมภ์, 2557: 107) 
ผลการวิจัยของ Vesamavibool et al. (2015: 2283) พบว่ามาตรฐานการปฏิบัติของอาจารย์ควรให้
อาจารย์สนับสนุนการอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมไทย ขณะท่ีพิเชฐ ท่ังโต (2557: 58) กล่าวว่าอาจารย์และ
นักศึกษาควรแสวงหาความรู้เก่ียวกับวัฒนธรรม โดยบูรณาการกับการเรียนการสอน การวิจัย เพ่ือให้
ตระหนักถึงความสําคัญ นํามาประพฤติปฏิบัติ และรักษาวัฒนธรรมนั้นอย่างเข้าใจ โดยการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมเก่ียวข้องกับวัฒนธรรม ประเพณีในรูปแบบกิจกรรมทางศาสนา วัฒนธรรมไทย และ
วัฒนธรรมของท้องถ่ิน เช่นเดียวกันกับ สมบัติ ประจญศานต์ และคณะ (2557: 223) พบว่าการเรียน
การสอนท่ีมีการบูรณาการวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเป็นการเรียน
การสอนท่ีทําให้นักศึกษาได้เรียนรู้และพัฒนามากกว่าการเรียนการสอนแบบเดิม เนื่องจากเป็นการ
เรียนท่ีมีคุณค่า มีความสํานึกรักถ่ิน และทําให้เกิดการอนุรักษ์ โดยการมีส่วนร่วมของชุมชน และ
อาจารย์มีความเห็นว่าควรจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการโดยใช้โจทย์จากชุมชนในการศึกษา
เรียนรู้ 

 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีศึกษาและการกําหนดสมมติฐานของการวิจัย 

5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 

 ผลการวิจัยของ Meriac (2012: 551); Rego, Ribeiro and Cunha (2010: 215) 
พบว่าจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Nafei (2014: 31) พบว่าบุคลากรจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การลดลง 
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หากบุคลากรรับรู้ว่าองค์การขาดจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Eisenbeiss, Knippenberg 
and Fahrbach (2014) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นํา
ทางจริยธรรม จัดเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ ทําให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การเป็น
องค์การท่ีดีมีจริยธรรม ช่วยเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ขณะเดียวกันผลการวิจัย
ของ Ghosh (2014: 602) พบว่าเม่ือบุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรม ทําให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กล่าวคือบุคลากรรับรู้ว่าองค์การนั้นให้ความสําคัญกับ
ศีลธรรม มีการปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม และผู้นํามีจริยธรรม ทําให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีดี
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และให้ความร่วมมือกับองค์การเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Park and Blenkinsopp (2013: 520) พบว่าองค์การท่ีมีโปรแกรมจริยธรรมและ
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมช่วยให้บุคลากรลดพฤติกรรมท่ีไม่ดี หรือมีพฤติกรรมการไม่ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบขององค์การน้อยลง เช่นเดียวกันกับ Oplatka (2006) กล่าวว่าสถาบันการศึกษาควรจัด
สภาพแวดล้อมซ่ึงจะช่วยสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์ จาก
การทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวสามารถสรุปเป็นสมมติฐานท่ี 1 

สมมติฐานท่ี 1 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ 

5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ 

 ผลการวิจัยของ Chiang and Hsieh (2012: 186); Sharif, Ashraf and Khan 
(2013: 1618-1624); Whitman, Van Rooy  and Viswesvaran (2010: 41-81); Maharani and 
Troena (2013: 1-12); Rose (2012: 40-41); Griffin (2012: 70) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Bergeron (2014: 99) 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลิตภาพของงานวิจัย และ
ความก้าวหน้าทางวิชาการ เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 
453-479) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ ขณะท่ีผลการวิจัยของ Sani and Maharani (2012: 102) 
พบว่าความพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา สอดคล้องกับผลการวิจัยของวัชรพงษ์ อินทรวงศ์ และปัทมา สุริยกุล ณ อยุธยา (2557: 7) 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 2 ด้าน ได้แก่ การ
บริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวสามารถสรุปเป็น
สมมติฐานท่ี 2 

สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ  

5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
 ผลการวิจัยของ Eisenbeiss, Knippenberg and Fahrbach (2014) เสนอว่า

วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม จัดเป็น
องค์ประกอบท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ ทําให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การเป็นองค์การท่ีดีมีจริยธรรม 
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ส่งผลให้บุคลากรสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ        
Sori, Ahmadie and Iman (2014: 204); Donker, Poff and Zahir (2008: 527) พบว่าจริยธรรมองค์การ     
มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน หากบุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีการจัดการอย่างมีจริยธรรม ทําให้ 
ผลงานมีผลิตภาพมากข้ึน เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ Sharma, Borna and Stearns (2009: 257) 
พบว่าการรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กล่าวคือ
บุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีการบริหารงานเก่ียวกับจริยธรรมท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยึดม่ัน
ในหลักจริยธรรม ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Chahal and Mehta (2010: 25) พบว่าการรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม และมีภาวะผู้นําทาง
จริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ขณะท่ี
ผลการวิจัยของ Caldwell (2011: 345-351) กล่าวว่าจริยธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบัติงาน ท้ังนี้จริยธรรมองค์การยังมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เม่ือบุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรม โดยวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรมจะทําหน้าท่ีเป็นตัวหล่อหลอมให้บุคลากรมีความคิดความเชื่อท่ีถูกต้องเหมาะสม และภาวะผู้นํา
ทางจริยธรรมท่ีผู้นําเป็นต้นแบบท่ีดี จะทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ
ส่งผลต่อเนื่องทําให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวสามารถสรุปเป็น
สมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐานท่ี 3 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องสามารถสรุปกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ข้อ ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 2) เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
จริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ และ 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ  

วิธีการวิจัยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (mixed method research) มีการผสมผสาน 
วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ด้วยการใช้
วิธีวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลักและวิธีวิจัยเชิงคุณภาพเสริมเพ่ือขยายความ และเพ่ิมความลึกของข้อมูล 
ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นหน่วยวิเคราะห์ 
(unit of analysis) ซ่ึงวิธีวิทยาท่ีนํามาใช้ในการดําเนินการวิจัยมีดังนี้ 

1. วิธีวิทยาการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (quantitative research) มุ่งศึกษาวิจัยความสัมพันธ์
แบบเชิงสาเหตุ (causal research) โดยอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล 
(cause – and effect relationships) เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดของจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ในเชิงทฤษฎีและผลการวิจัยเชิงประจักษ์ 

2. วิธีวิทยาการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (qualitative research) เพ่ือให้ได้ข้อมูลมา
สนับสนุนแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ ซ่ึ งใช้ วิ ธี วิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา 
(phenomenological research) ค้นหาความรู้ความจริง โดยความรู้ความจริงข้ึนอยู่กับแหล่งท่ีมา
ของความรู้ความจริงนั้น ศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิตของมนุษย์ โดยมุ่งทําความเข้าใจ
ความหมายประสบการณ์ชีวิตท่ีบุคคลได้ประสบเป็นหลัก (ชาย โพธิสิตา, 2554: 87) ด้วยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก 
(in-dept interview) กับผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรม จํานวน 10 คน เพ่ือสนับสนุน
ผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ รวมท้ังนําเสนอแนวทางการพัฒนา
จริยธรรมองค์การ เพ่ือเป็นข้อสรุปของผู้วิจัยต่อไป หน่วยวิเคราะห์ของการวิจัยครั้งนี้เป็นระดับบุคคล 
ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรม จํานวน 10 คน เพ่ือให้การวิจัยดําเนิน
ไปตามระเบียบวิธีวิจัย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีกําหนดไว้ 
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ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 ข้ันตอนการดําเนินงานวิจัย 
 

3.เก็บรวบรวมข้อมูล        
เชิงปริมาณ 

ส่ ง แบบ สอบถามไป ยั ง กลุ่ ม ตั วอ ย่ างอ าจาร ย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 720 คน  
 
 

ข้อมูลเ ก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ 

4.วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ 
(second order confirmatory factor 
analysis) และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(structural equation modeling) 

ข้อมูลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ
ผลลัพธ์ระหว่างจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ 

5.การวิจัยเชิงคุณภาพ      
โดยวิธีวิทยาปรากฏการณ์วิทยา
(phenomenology) 

การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) 
กับผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับ
จริยธรรม จํานวน 10 คน 
 

ข้อมูลแนวทางการพัฒนาจริยธรรม
องค์การ 

1.การศึกษาวิเคราะห์        
และกําหนดกรอบแนวคิด    
ในการวิจัย 

ศึกษาทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัย  
ท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี    
ขององค์การ และผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ  

กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย 

2.สร้างแบบสอบถาม 
 

1.กําหนดนิยามปฏิบัติการ (OD) 
2.สร้างแบบสอบถาม 
3. ตรวจสอบคุณภาพ            
ความเหมาะสมของเคร่ืองมือวัด 
 - ตรวจสอบความตรง            
โดยผู้เช่ียวชาญ 5 คน ใช้ IOC  
- นําไป Try out จํานวน 50 คน 
- ตรวจสอบความเท่ียง ใช้ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 
- หาค่าอํานาจจาํแนก ใช้ค่า
สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามกับ
คะแนนรวมของแบบสอบถาม 
ท้ังฉบับ 
 

แบบสอบถามท่ีมีคุณภาพ         
เพื่อใช้ในการวิจัย 

 

6.สรุปผลการวิจัย สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพ 
อภิปรายและนําเสนอประโยชน์ของการวิจัย 
 

ร า ยง านผล กา ร วิ จั ย จ ริ ยธ รรม
องค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

 

กระบวนการ ผลที่ได้รบั ข้ันตอน 
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จากภาพท่ี 2 แสดงข้ันตอนของการดําเนินงานวิจัยไว้ 6 ข้ันตอน ประกอบด้วย 
ข้ันตอนท่ี 1 การเตรียมโครงการวิจัย เป็นข้ันตอนการจัดเตรียมโครงการตามระเบียบ

วิธีการดําเนินการวิจัย โดยการศึกษาสภาพปัญหาและความจําเป็นของของจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้วยการศึกษา วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ ทฤษฎี แนวคิด และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ จากตํารา เอกสารวิชาการ ข้อมูล
สารสนเทศ งานวิจัยท้ังในประเทศและต่างประเทศ จากห้องสมุด และแหล่งความรู้อ่ืน ๆ เช่น จาก
อินเทอร์เน็ต เพ่ือนํามาจัดทํากรอบแนวคิดในการวิจัย โครงร่างการวิจัย นําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา 
สอบปกป้องโครงร่างการวิจัย ปรับปรุงแก้ไขโครงร่างการวิจัยตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสอบ 
และขออนุมัติหัวข้อวิทยานิพนธ์จากบัณฑิตวิทยาลัย  

ข้ันตอนท่ี 2 การสร้างแบบสอบถามจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ เป็นข้ันตอนท่ีผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม
ท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการแล้วนํามาสร้างและพัฒนาแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย และข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ท่ีปรึกษา หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจํานวน 5 ท่าน พิจารณา
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) นําผลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
IOC (Index of Item-Objective congruence) ซ่ึงข้อคําถามท่ีสามารถใช้ได้ ควรมีค่ามากกว่า 0.5 
(Rovinelli & Hambleton, 1977: 49-60; Osterlind, 2002: 260-264) จากนั้นนําเครื่องมือท่ีผ่าน
การตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ แล้วนําผลท่ีได้เสนออาจารย์ท่ีปรึกษา 
แล้วนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับบุคคลท่ีไม่ใช่ตัวอย่าง จํานวน 50 คน แล้วนําข้อมูล  
ท่ีได้มาหาค่าความเท่ียง (reliability) โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (coefficient) ของคอนบราค 
(Cronbach and Shavelson, 2004: 412)  ซ่ึงต้องได้ค่าต้ังแต่ 0.70 ข้ึนไป จึงจะถือว่ายอมรับได้ 
(Hair et al., 2010: 673) 

ข้ันตอนท่ี 3 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยนําแบบสอบถามไปใช้ในการสอบถามความคิดเห็น
จากเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการจากอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 720 คน  

ข้ันตอนท่ี 4 นําข้อมูลท่ีได้มาตรวจสอบเพ่ือให้ข้อมูลเป็นไปตามเง่ือนไขของโมเดลสมการ
โครงสร้าง จากนั้นจึงนําไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ (second order confirmatory 
factor analysis) และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling) 

ข้ันตอนท่ี 5 จากนั้นนําผลวิเคราะห์ท่ีได้ไปใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย
ปรากฏการณ์วิทยา (phenomenological research) ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-dept interview) 
กับผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรมจํานวน 10 คน เพ่ือนําข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์เพ่ือให้
ได้ข้อสรุปของการวิจัยต่อไป 

ข้ันตอนท่ี 6 การรายงานผลการวิจัย เป็นการสรุปผลการวิจัยท้ังเชิงปริมาณและ        
เชิงคุณภาพ เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือขอรับคําแนะนํา และนําไปปรับปรุงแก้ไข  เม่ือแก้ไขเสร็จสิ้น 
เสนอคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือสอบป้องกัน หลังจากนั้นจะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง
ตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ และจัดพิมพ์รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 
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เสนอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขออนุมัติให้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร
ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

ระเบียบวิธีวิจัย 

เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงกําหนด
รายละเอียดต่าง ๆ เก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงประกอบด้วยประชากร ตัวอย่าง ตัวแปรท่ีศึกษา
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดกระทํากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ของการวิจัยครั้งนี้เป็นระดับบุคคล 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลจํานวนอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 25,221 คน ในปีการศึกษา 2556 (กลุ่มสารนิเทศ สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2556; สํานักมาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556)  

ตัวอย่าง 

1. ตัวอย่างในแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 720 คน 
การกําหนดตัวอย่างจะต้องสอดคล้องกับลักษณะงานวิจัยท่ีใช้สถิติวิเคราะห์ ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดล
การวัด และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เกณฑ์ท่ีใช้กําหนดตัวอย่าง คือ ตัวอย่าง 20 หน่วย
ต่อตัวแปรสังเกต 1 ตัวแปร (Kline, 2011: 12) การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกต 36 ตัวแปร คูณด้วย 20 หน่วย 
ได้ตัวอย่างจํานวน 720 คน และดําเนินการเก็บข้อมูลโดยการใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น (probability 
sampling) โดยสมาชิกทุกหน่วยประชากรมีโอกาสถูกเลือกเป็นตัวอย่างในการวิจัยเท่ากันและข้อมูล 
ท่ีรวบรวมได้จะนํามาทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ และสามารถนําผลการวิจัยไปอ้างอิงสู่ประชากร      
ในภาพรวมได้ (กิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ และคณะ, 2554: 84) ผู้วิจัยเลือกตัวอย่างแบบหลายข้ัน 
(multistage sampling) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546: 11, 16) โดยมีข้ันตอนการสุ่มตัวอย่าง 2 ข้ัน ดังนี้ 

 ข้ันท่ี 1 สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified sampling) โดยแบ่งมหาวิทยาลัย
ราชภัฏจํานวน 40 แห่ง เป็น 5 กลุ่ม ดังนี้ 

 กลุ่มท่ี 1 กลุ่มรัตนโกสินทร์ประกอบด้วย 6 มหาวิทยาลัย ได้แก่ มรภ.พระนคร มรภ.ธนบุรี  
มรภ.จันทรเกษม มรภ.บ้านสมเด็จเจ้าพระยา มรภ.สวนดุสิต และมรภ.สวนสุนันทา 
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 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มภาคกลางประกอบด้วย 9 มหาวิทยาลัย ได้แก่ มรภ.เทพสตรี มรภ.นครปฐม 
มรภ.เพชรบุรี มรภ.หมู่บ้านจอมบึง มรภ.กาญจนบุรี มรภ.วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์   
มรภ.ราชนครินทร์ และมรภ.รําไพพรรณี 

 กลุ่มท่ี 3 กลุ่มภาคเหนือประกอบด้วย 8 มหาวิทยาลัย ได้แก่ มรภ.ลําปาง มรภ.อุตรดิตถ์ 
มรภ.กําแพงเพชร มรภ.เพชรบูรณ์ มรภ.พิบูลสงคราม และมรภ.นครสวรรค์ 

 กลุ่มท่ี 4 กลุ่มภาคใต้ประกอบด้วย 5 มหาวิทยาลัย ได้แก่ มรภ.สุราษฎร์ธานี มรภ.ยะลา 
มรภ.สงขลามรภ.ภูเก็ต และมรภ.นครศรีธรรมราช  

 กลุ่มท่ี 5 กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือประกอบด้วย 12 มหาวิทยาลัย ได้แก่ มรภ.เลย 
มรภ.อุดรธานี มรภ.มหาสารคาม มรภ.สกลนคร มรภ.กาฬสินธุ์ มรภ.ร้อยเอ็ด มรภ.นครราชสีมา   
มรภ.บุรีรัมย์ มรภ.สุรินทร์ มรภ.อุบลราชธานี มรภ.ชัยภูมิ และมรภ.ศรีสะเกษ 

 ข้ันท่ี 2 สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling) โดยเลือกอาจารย์     
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามสัดส่วนจํานวนอาจารย์ในแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้
จํานวน 720 คน  คํานวณสัดส่วนตัวอย่างแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยใช้สูตร 

              ni = Nin 
                      N 
  โดยท่ี ni  =  ขนาดของตัวอย่างในกลุ่มท่ี i 
  n  =  ขนาดของตัวอย่างท้ังหมด 
  Ni  =  ขนาดของประชากรในกลุ่มท่ี i 
  N  =  ขนาดของประชากร 
 หลังจากคํานวณสัดส่วนตัวอย่างแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้ขนาดตัวอย่างแต่ละ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังตารางท่ี 6 

ตารางท่ี  6 จํานวนประชากรและตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยจําแนกเป็นกลุ่ม 

ลําดับ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประชากร ตัวอย่าง 

กลุ่มรัตนโกสินทร์   

1 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  1,346 38 
2 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  2,041 58 

3 มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  759 22 
4 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  577 16 
5 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี 447 13 
6 มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา  692 20 
 รวมกลุ่มรัตนโกสินทร์ 5,862 167 
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ตารางท่ี  6 จํานวนประชากรและตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยจําแนกเป็นกลุ่ม (ต่อ) 

ลําดับ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประชากร ตัวอย่าง 
 กลุ่มภาคกลาง   
7 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  568 16 
8 มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  643 18 

9 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์  314 9 
10 มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี  286 8 
11 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  838 24 
12 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี  533 15 
13 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  389 11 
14 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  728 21 

15 มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง  250 7 
 รวมกลุ่มภาคกลาง 4,549 129 

 กลุ่มภาคเหนือ   
16 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  968 28 
17 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  977 28 
18 มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  577 16 

19 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  368 11 
20 มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  357 10 
21 มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร  670 19 
22 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  398 11 
23 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  711 20 
 รวมกลุ่มภาคเหนือ 5,026 143 
 กลุ่มภาคใต้   

24 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธ์านี  963 27 
25 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  347 10 
26 มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  449 13 
27 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  896 26 
28 มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  320 9 

 รวมกลุ่มภาคใต้ 2,975 85 
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ตารางท่ี  6 จํานวนประชากรและตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยจําแนกเป็นกลุ่ม (ต่อ) 

ลําดับ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประชากร ตัวอย่าง 
 กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

29 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  904 26 
30 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  579 17 

31 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  781 22 
32 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  761 22 
33 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  1,102 32 
34 มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  665 19 
35 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร ์ 375 11 
36 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  553 16 

37 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์  244 7 
38 มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ  199 6 
39 มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด  255 7 
40 มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ  391 11 
 รวมกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 6,809 196 

รวม 25,221 720 
 
2. ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยใช้การคัดเลือก   

ด้วยวิธีการเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) ซ่ึงเป็นตัวแทนของประชากรท่ีสอดคล้องกับการวิจัย
และสามารถเป็นผู้ให้ข้อมูล (informant) ในระดับลึกได้ ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับ
จริยธรรม จํานวน 10 คน ซ่ึงเป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านจิตพฤติกรรมศาสตร์ (psycho-behavioral science) 
ทางด้านคุณธรรมจริยธรรมและทํางานวิจัยเก่ียวกับจริยธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัล 
“หม่อมงามจิตต์  บุรฉัตร” รางวัลสร้างเสริมคนดีมีคุณธรรม ประจําปี พ.ศ. 2556 ประเภทอาจารย์
ระดับอุดมศึกษาผู้ทรงคุณธรรม จํานวน 1 คน (มูลนิธิอนุสรณ์หม่อมงามจิตต์ บุรฉัตร, 2556) ผู้บริหาร
ท่ีได้รับรางวัลคนดี คิดดี สังคมดี ตามรอยพระยุคลบาท “กินรี” ปี 2558 จํานวน 1 คน   
(มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 2558) และข้าราชการพลเรือนดีเด่น ประจําปี พ.ศ. 2557 จํานวน 7 คน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2558) เพ่ือมาสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ นอกจากนี้ยังทําให้ได้แนวทาง 
การพัฒนาจริยธรรมองค์การ ทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและมีผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ ดังภาคผนวก ฉ 
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ตัวแปรท่ีศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้แบ่งตัวแปรเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ จริยธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร  
 1.1 วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 

1) การยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้     
2) การส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน         
3) บรรยากาศการทํางานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 
และ 4) การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ   

 1.2 โปรแกรมจริยธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การส่งเสริม
ให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง 2) การรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมของ
บุคลากรหลายช่องทาง 3) ระบบการประเมินความประพฤติด้านจริยธรรมของอาจารย์ และ 4) การยกย่อง 
ชมเชย หรือดําเนินการทางวินัย  

 1.3 ภาวะผู้นําทางจริยธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัว ได้แก่ 1) การตัดสินใจ
ของผู้บริหารเกิดจากการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน 2) ผู้บริหารมีความซ่ือสัตย์ สุจริต และ
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 3) ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และ 4) ผู้บริหารมีความยุติธรรม 
ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง  

 2. ตัวแปรกลาง ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 
3 ตัวแปร  

 2.1 พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่        
1) การเตรียมการสอนโดยยึดรายละเอียดตามมาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา     
2) ความต้ังใจนําแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหามาประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน 3) การจัดสรร
เวลาให้นักศึกษา และ 4) การประเมินผลการเรียนรู้ และชี้แจงประเด็นต่าง ๆ รวมท้ังข้อมูลป้อนกลับ
แก่นักศึกษา 

 2.2 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่    
1) การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ 2) จิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม      
3) การรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย และ 4) การร่วมกิจกรรมท่ีนอกเหนือจาก
งานประจํา ด้วยความสมัครใจโดยไม่ต้องร้องขอ  

 2.3 การพัฒนาวิชาชีพ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การพัฒนา
ขีดความสามารถในการสอนด้วยการแสวงหาความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ 2) การวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัยต่าง ๆ มาเพ่ือบูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ 3) การนําความรู้และ
ประสบการณ์มาชี้นําหรือให้ทางออกแก่สังคม และ 4) การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ 
ในการค้นคว้าและนําเสนอผลงาน 

3. ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร 
 3.1 การเรียนการสอน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การพัฒนาให้

นักศึกษาแสดงพฤติกรรมทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมข้ันพ้ืนฐาน 2) การพัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้
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ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ และ 3) การพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา 
หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการอ่ืน ๆ  

 3.2 การวิจัย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การพัฒนาผลงานวิจัย
ท่ีตอบสนองความต้องการและสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน 2) การพัฒนาผลงานวิจัย 
ท่ีเผยแพร่ในระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ หรือระดับความร่วมมือระหว่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 
และ 3) การผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการเพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ  

 3.3 การบริการวิชาการ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วม
ในการบริการวิชาการแก่สังคม 2) การประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการและนํามา
พัฒนาการเรียนการสอน และ 3) การนําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน  

 3.4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ 
1) การมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 2) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี     
ในด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 3) การสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญา
ท้องถ่ินในการสอน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถจําแนกได้ 2 กลุ่มตามวิธีวิทยาของการศึกษาวิจัย ได้แก่ 1) วิธีวิจัยเชิงปริมาณ
ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) ท่ีครอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรท่ีศึกษาและ 2) วิธี
วิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (semi–structured interview) สามารถอธิบาย
รายละเอียดดังนี้ 

1. เครื่องมือสําหรับวิจัยเชิงปริมาณ 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) เพ่ือให้ได้ข้อมูลความคิดเห็นของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ โดยใช้มาตรวัดแบบประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ โดยสร้างข้ึนตาม
นิยามเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วย 7 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเ ก่ียว กับสถานภาพส่วนตัวของผู้ ให้ ข้อมูลหรือผู้ ตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 7 ข้อ มีลักษณะคําถามแบบปลายปิด (close-ended questionnaire) และ
เป็นคําถามแบบตรวจสอบรายการ (checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งทางวิชาการ 
ประเภท/ตําแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ และกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีสังกัด 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความ คิ ด เห็ น เ ก่ี ย ว กั บจริ ย ธ ร รมอง ค์ก า ร  ( ethical 
organization) จํานวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 
(ethical culture) จํานวน 4 ข้อ พัฒนาจาก Kaptein (2008: 37-40); Ardichvili, Mitchell and 
Jondle (2009: 448-449); Ruiz-Palomino, Martinez-Canas and Fontrodona (2013: 175); 
Butts (2012: 125-126); Johnson (2012: 12) 2) โปรแกรมจริยธรรม (ethical program) จํานวน 4 ข้อ 
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พัฒนาจาก Fraedrich, Ferrell and Ferrell (2013: 402); Park and Blenkinsopp (2013: 524) 
และ 3) ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership) จํานวน 4 ข้อ พัฒนาจาก Brown, Trevino 
and Harrison (2005: 123); Eisenbeiss, Knippenberg and Fahrbach (2014); Feng-I (2011); 
Kalshoven, Den Hartog, and De Hoogh (2011) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (rating scale) 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(organizational citizenship behavior) จํานวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรม
มุ่งเน้นนักศึกษา (student – directed behavior) จํานวน 4 ข้อ พัฒนาจาก Jimmieson, 
Hannam and Yeo (2010: 453-479); Belogolovsky and Somech (2010: 915-919); Zoghbi 
Manrique de Lara and Espino Rodríguez (2007) 2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) 
จํานวน 4 ข้อ พัฒนาจาก Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 453-479); Belogolovsky and 
Somech (2010: 915-919); DiPaola and Mendes da Costa Neves, 2009: 501) และ 3) การพัฒนา
วิชาชีพ (professional development) จํานวน 4 ข้อ พัฒนาจาก Jimmieson, Hannam and Yeo 
(2010: 453-479); de Vries, van de Grift and Jansen (2013: 220-222) ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (academic 
performance) จํานวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) การเรียนการสอน (teaching) จํานวน 3 ข้อ 
พัฒนาจาก Bergeron (2014: 99); Lopes et al. (2014: 174-179) 2) การวิจัย (research) จํานวน 3 ข้อ 
พัฒนาจาก Bergeron (2014: 99); Lopes et al. (2014: 174-179 3) การบริการวิชาการ 
(academic service) จํานวน 3 ข้อ พัฒนาจาก Austin et al. (2014: 549) และ 4) การทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม (culture assertion) จํานวน 3 ข้อ พัฒนาจากประกาศคณะกรรมการข้าราชการ       
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) (2558: 65-67); สิทธิชัย สอนสุภี (2554: 50-51) ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 

สําหรับเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามในตอนท่ี 2 ถึง 4 มีดังนี้ 
5 คะแนน หมายถึง เกณฑ์แสดงความคิดเห็นท่ีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง เกณฑ์แสดงความคิดเห็นท่ีระดับเห็นด้วยมาก 
3 คะแนน หมายถึง เกณฑ์แสดงความคิดเห็นท่ีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เกณฑ์แสดงความคิดเห็นท่ีระดับเห็นด้วยน้อย 
1 คะแนน หมายถึง เกณฑ์แสดงความคิดเห็นท่ีระดับเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะการพัฒนาจริยธรรมองค์การ

ข้อคําถามปลายเปิด (open-ended questionnaire)  

2. เครื่องมือสําหรับวิจัยเชิงคุณภาพ  
 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (semi – structured interview) เป็นเครื่องมือเพ่ือสัมภาษณ์เชิงลึก 
(in-depth interview) ร่วมกับและการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (non-participate observation)   
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ซ่ึงผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้อง
กับจริยธรรม จํานวน 10 คน ซ่ึงเป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านจิตพฤติกรรมศาสตร์ (psycho-behavioral science) 
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ทางด้านคุณธรรมจริยธรรมและทํางานวิจัยเก่ียวกับจริยธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัล 
“หม่อมงามจิตต์  บุรฉัตร” รางวัลสร้างเสริมคนดีมีคุณธรรม ประจําปี พ.ศ. 2556 ประเภทอาจารย์
ระดับอุดมศึกษาผู้ทรงคุณธรรม จํานวน 1 คน (มูลนิธิอนุสรณ์หม่อมงามจิตต์ บุรฉัตร, 2556) ผู้บริหาร
ท่ีได้รับรางวัลคนดี คิดดี สังคมดี ตามรอยพระยุคลบาท “กินรี” ปี 2558 จํานวน 1 คน   
(มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต, 2558) และข้าราชการพลเรือนดีเด่น ประจําปี พ.ศ. 2557 จํานวน 7 คน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2558) โดยศึกษาการให้ความหมาย ประสบการณ์เก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ อิทธิพลของจริยธรรมองค์การ   
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ อิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ และแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ ซ่ึงข้อมูลท่ีได้จากแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง
จะใช้เป็นข้อมูลเพ่ือขยายความและเพ่ิมความลึกของข้อมูล โดยองค์ประกอบของแบบสัมภาษณ์     
ก่ึงโครงสร้าง มี 8 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี  1  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูล 
ตอนท่ี  2  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของจริยธรรมองค์การ 

ประกอบด้วย ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทาง
จริยธรรม  

ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ประกอบด้วย ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
และการพัฒนาวิชาชีพ  

ตอนท่ี 4  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
ประกอบด้วย ข้อมูลเก่ียวกับการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม  

ตอนท่ี 5 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับอิทธิพลของจริยธรรมองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ตอนท่ี 6 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
ตอนท่ี 7 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับสาเหตุของปัญหาเก่ียวกับจริยธรรม

องค์การ 
ตอนท่ี 8 แบบสัมภาษณ์ ก่ึงโครงสร้ างเ ก่ียวกับปัจจัย อ่ืน ท่ี มี อิทธิพลในรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย และการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรม
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

1. การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
1.1 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ     
และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการเพ่ือนํามาเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม  

1.2 จัดทําแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัยท่ีได้พัฒนาข้ึน โดยสร้างตัวชี้วัด
เก่ียวกับตัวแปรท่ีศึกษาท้ังหมด 36 ตัวชี้วัด ซ่ึงมีเนื้อหาสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย และนิยาม
ศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วยตัวชี้วัดจริยธรรมองค์การ ตัวชี้วัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยต่อไป 

1.3 นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจัยเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษา และครอบคลุมเนื้อหาของการ
วิจัยเพ่ือนํามาปรับปรุงแก้ไขตามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้คําแนะนํา 

1.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาแนะนํา แล้วนําเสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือให้ถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย โดย
ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท่านประกอบด้วย 

1.4.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศศิวรรณ พชรพรรณพงษ์ อาจารย์ประจําคณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

1.4.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เฉลิมพล แจ่มจันทร์ อาจารย์ประจําสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 

1.4.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทนา แสนสุข อาจารย์ประจําวิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

1.4.4 ดร.เฉลิมชัย หาญกล้า อาจารย์ประจําคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
1.4.5 ดร.สุนิสา ช่อแก้ว อาจารย์ประจําคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.5 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ แล้วนําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้ง 

1.6 การสร้างเครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ นักวิจัยจัดว่าเป็นผู้ท่ีมีบทบาทสําคัญในการสร้าง
เครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําหน้าท่ีในการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง แล้วจึงนํามา
ออกแบบเครื่องมือท่ีใช้ เ ก็บรวบรวมข้อมูล โดยงานวิจัยนี้ ใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง           
(semi-structured interview) ซ่ึงเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล นอกจากนี้นักวิจัยยังทํา
หน้าท่ีในการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ ตีความ และสรุปประเด็นเพ่ือตอบคําถามงานวิจัย 
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2. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัย 
2.1 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้นําเครื่องมือทดสอบค่าความตรง 

ค่าความเท่ียง และค่าอํานาจจําแนก ดังนี้ 
2.1.1 การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity) คือการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของตัวชี้วัดกับนิยามศัพท์เฉพาะ โดยผู้เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท่าน ตรวจสอบ เม่ือตรวจสอบ
เนื้อหาและความเข้าใจของแบบสอบถามแล้วปรับแก้ไขถ้อยคําของข้อคําถามตามคําแนะนําจาก
ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือให้สื่อความหมายได้ชัดเจนท่ีสุด โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคําถามกับ
วัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective congruence: IOC)  ทุกข้อคําถามมีค่าอยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.50 ถือว่าข้อคําถามนั้นมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย และสามารถ
นํามาใช้ในการสอบถามได้ (Rovinelli and Hambleton, 1977: 49-60; Osterlind, 2002: 260-264)  

2.1.2 การตรวจสอบความเท่ียงของเครื่องมือ (reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach and Shavelson, 2004: 412) โดยนําแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้ (try-out) กับอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีไม่ใช่ตัวอย่างจํานวน 50 คน แล้วนํามา
วิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถาม โดยทุกตัวแปรต้องมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
มากกว่า 0.70 จึงจะสามารถยอมรับได้  (Hair et al., 2010: 673) จากการทดสอบพบว่า การวิเคราะห์
ความเท่ียงของข้อคําถามมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของทุกตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.807–0.957 โดยจริยธรรม
องค์การด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.925 ด้านโปรแกรมจริยธรรม  
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.887 ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.957 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.791 
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.859 ด้านการพัฒนาวิชาชีพ         
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.834 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการเรียนการสอน               
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.807 ด้านการวิจัย มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.911 ด้านการบริการ
วิชาการ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.812 และด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
เท่ากับ 0.884 ดังตารางท่ี 7 

2.1.3 การหาค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) เพ่ือพิจารณาว่าข้อคําถาม
หรือตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยสามารถจําแนกกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามได้หรือไม่ โดยการหาค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างข้อคําถามกับคะแนนรวมของแบบสอบถามท้ังฉบับ (item-total correlation) โดยพบว่าทุกข้อคําถาม
มีค่ามากกว่า 0.40 ซ่ึงถือเป็นค่าท่ียอมรับได้ (Johnson-Conley, 2009: 48) ซ่ึงค่าอํานาจจําแนก (r) 
ของตัวแปรทุกตัวมีค่าระหว่าง 0.540-0.918 ดังตารางท่ี 7 
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ตารางท่ี  7 ค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient)  
 ตามวิธีของครอนบาค (cronbach)  

ตัวแปร 
จํานวน

ข้อ 

ค่าอํานาจจําแนก 
(Discrimination 

Power) 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) 

จริยธรรมองค์การ    
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 4 0.764-0.878 0.925 
โปรแกรมจริยธรรม 4 0.633-0.863 0.887 
ภาวะผู้นําทางจริยธรรม 4 0.885-0.918 0.957 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ 

   

พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 4 0.540-0.644 0.791 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4 0.695-0.774 0.859 
การพัฒนาวิชาชีพ 4 0.569-0.747 0.834 

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ    
การเรียนการสอน 3 0.583-0.730 0.807 
การวิจัย 3 0.743-0.885 0.911 
การบริการวิชาการ 3 0.579-0.739 0.812 
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 3 0.728-0.845 0.884 

 
2.1.4  นําผลท่ีได้จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธ์อีกครั้งเพ่ือปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนํา แล้วจัดทําเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือนําไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลจากตัวอย่างต่อไป 

2.2 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผู้วิจัยตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (credibility) ของข้อมูลด้วยวิธีตรวจสอบด้วย

เทคนิควิธีสามเส้า (ชาย โพธิสิตา, 2554: 396) ซ่ึงเป็นการตรวจสอบว่าผู้วิจัยสามารถใช้แนวคิด 
ทฤษฎีต่างไปจากเดิม ตีความข้อมูลแตกต่างกันได้มากน้อยแค่เพียงใด มีรายละเอียดดังนี้ 

2.2.1  การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (theory triangulation) คือ การใช้ทฤษฎี
มากกว่า 1 ทฤษฎี ผู้วิจัยใช้ 3 ทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning theory)    
2) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) และ 3) ทฤษฎีจริยธรรม (ethical theory) 
เพ่ือเป็นแนวทางในการตีความเพ่ือให้ความหมายแก่ข้อมูลท่ีวิเคราะห์ 

2.2.2  การตรวจสอบสามเส้าด้านแหล่งข้อมูล (triangulation of sources) คือการ
ใช้ข้อมูลจากหลายแหล่งภายใต้วิธีการเดียวกันด้วยการสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงาน           
ท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรม จํานวน 10 คน แต่สัมภาษณ์ในเรื่องเดียวกัน โดยผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
ท่ีทํางานวิจัยเก่ียวกับจริยธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัล “หม่อมงามจิตต์  บุรฉัตร” 
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รางวัลสร้างเสริมคนดีมีคุณธรรม ประจําปี พ.ศ. 2556 ประเภทอาจารย์ระดับอุดมศึกษาผู้ทรงคุณธรรม 
จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัลคนดี คิดดี สังคมดี ตามรอยพระยุคลบาท “กินรี” ปี 2558 
จํานวน 1 คน และข้าราชการพลเรือนดีเด่น ประจําปี พ.ศ. 2557 จํานวน 7 คน เพ่ือให้เกิดความ
น่าเชื่อถือด้านแหล่งข้อมูลท้ังในเชิงสถานท่ีและบุคคล 

2.2.3 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (methods triangulation) คือ
การใช้วิธีการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (non-participant observation) ตลอดจนสังเกต
พฤติกรรมของผู้ให้ข้อมูลระหว่างการสัมภาษณ์เชิงลึกว่าสอดคล้องกับข้อมูลท่ีได้จากสัมภาษณ์หรือไม่
ควบคู่ไปกับการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview)  

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
1.1 ติดต่อประสานงานไปยังบุคลากรหรืองานการเจ้าหน้าท่ีของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง 

เพ่ือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามกับตัวอย่างอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 720 คน 
โดยแจกแบบสอบถามด้วยตนเองท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และส่งแบบสอบถามไปยัง           
ผู้ประสานงานประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏ 39 แห่ง เพ่ือแจกแบบสอบถามต่อไป 

1.2 จัดทําหนังสือขอความอนุ เคราะห์ เ ก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยแนบไปพร้อมกับแบบสอบถามส่งไปยังบุคลากรหรืองานการเจ้าหน้าท่ีของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ และขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

1.3 ดําเนินการจัดเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองกับตัวอย่างอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
จํานวน 21 คน และจัดส่งแบบสอบถามถึงผู้ประสานงานประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏเพ่ือเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 692 คน โดยจัดเก็บแบบสอบถาม           
ต้ังแต่วันท่ี 5 มิถุนายน 2558 จนถึงวันท่ี 28 สิงหาคม 2558  แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ ครบถ้วน 
จํานวน 720 ชุด 
2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ  

สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
2.1 ดําเนินการเลือกผู้ให้ข้อมูล จํานวน 10 คน ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีทํางานวิจัยเก่ียวกับ

จริยธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัล “หม่อมงามจิตต์  บุรฉัตร” รางวัลสร้างเสริมคนดีมีคุณธรรม 
ประจําปี พ.ศ. 2556 ประเภทอาจารย์ระดับอุดมศึกษาผู้ทรงคุณธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับ
รางวัลคนดี คิดดี สังคมดี ตามรอยพระยุคลบาท “กินรี” ปี 2558 จํานวน 1 คน และข้าราชการพลเรือนดีเด่น 
ประจําปี พ.ศ. 2557 จํานวน 7 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง (purposive sampling) การเก็บรวบรวม
ข้อมูลท่ีหลากหลายทําให้เกิดความน่าเชื่อถือด้านแหล่งข้อมูล (ชาย โพธิสิตา, 2554: 397) 

2.2 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีท่ีหลากหลาย โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) 
โดยติดต่อสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว ทําให้มีโอกาสสําหรับการต้ังคําถามเพ่ิมเติม เพ่ือให้ได้คําตอบ       
ท่ีชัดเจนมากข้ึน นอกจากนี้ยังใช้การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (non-participate observation) 
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เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนสมบูรณ์ ซ่ึงอาจมีการซักถามข้อมูลเพ่ิมเติมอีกครั้งจากผู้ให้ข้อมูลหลังจาก
สรุปผลการศึกษา เพ่ือความแน่นอนว่าข้อสรุปนั้นตรงความเป็นจริง 

2.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ตัวผู้วิจัยซ่ึงเป็นผู้ท่ีมีบทบาทสําคัญ  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเป็นผู้ท่ีออกแบบแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง ทําหน้าท่ีในการสัมภาษณ์ 
บันทึกข้อมูลด้วยเครื่องบันทึกเสียง บันทึกภาพนิ่ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีเหมาะสม เพียงพอท่ีจะนําไปใช้ในการ
วิเคราะห์เพ่ือหาคําตอบในงานวิจัยต่อไป 

การจัดกระทํากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การจัดกระทํากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ โดยข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถามนํามา

ตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบูรณ์ ใส่รหัสเพ่ือใช้ในการแปลผล จากนั้นนํามาประมวลผล
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ในการวิเคราะห์ข้อมูล การใช้สถิติใน
การวิเคราะห์ข้อมูลสามารถดําเนินการได้ดังนี้   

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหน่งทางวิชาการ ประเภท/ตําแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
และกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีสังกัด ใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี 
(frequency) ร้อยละ (percentage) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

1.2 การวิเคราะห์ค่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 3 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ
การพัฒนาวิชาชีพ ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 4 ด้าน ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การ
บริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล        
ในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและการสรุปผลการดําเนินการวิจัย ท้ังนี้ผู้วิจัยได้นําค่าเฉลี่ย  
ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2558) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด กําหนดให้ 5 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นมาก  กําหนดให้ 4 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง กําหนดให้ 3 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อย  กําหนดให้ 2 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด กําหนดให้ 1 คะแนน 

หลังจากนั้นใช้สูตรการคํานวณความกว้างของอันตรภาคชั้นเพ่ือนํามาใช้แปลความหมายของค่าเฉลี่ยซ่ึงมีสูตร ดังนี้ 
  ความกว้างของอันตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด-ค่าตํ่าสุด 
                                จํานวนชั้น 
        = 5-1 = 0.8 
            5  
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การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยมีดังนี้       
ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

1.3 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบเง่ือนไขพ้ืนฐานสําหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (structural equation modeling) โดยวิเคราะห์การแจกแจงข้อมูลแบบปกติ ซ่ึงใช้ค่า
ความเบ้ (skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 98) รวมท้ังวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือทดสอบภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป 
(multicollinearity) ซ่ึงใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 29; กริช แรงสูงเนิน, 2554: 78) 

1.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพ่ือทดสอบ
ยืนยันว่าตัวแปรสังเกตสามารถวัดตัวแปรแฝง โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ 
(second order confirmatory factor analysis) ซ่ึงเป็นเทคนิคย่อยของการการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (structural equation modeling) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 220-255; ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2556: 108, 156-157) ข้ันตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.4.1 การพัฒนาโมเดลการวัดจากการทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
โดยมีโมเดลการวัด 3 โมเดล ได้แก่ โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ และโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ดังภาพท่ี 3-5 

ภาพท่ี 3 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 
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ภาพท่ี 4 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 5 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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 1.4.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 ของโมเดลการวัดจริยธรรม
องค์การ โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ โดยตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (model fit) การ
ทดสอบความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (construct reliability: PC) ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ 
(average variance extracted: PV) และค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) 

 1.4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 ของโมเดลการวัดจริยธรรม
องค์การ โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ โดยตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (model fit) การ
ทดสอบความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (construct reliability: PC) ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ 
(average variance extracted: PV) และค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) 

1.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (structural equation modeling) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล และ
ประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 282-291) 
ข้ันตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง มีรายละเอียดดังนี้ 

 1.5.1 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างจากการทบทวนทฤษฎี แนวคิด และ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โมเดลสมการโครงสร้างของการวิจัยครั้งนี้ คือ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างจริยธรรมองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ ดังภาพท่ี 6 
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ภาพท่ี 6 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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 1.5.2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (model fit)  

 1.5.3 การวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

2. การจัดกระทําข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
2.1 การจัดกระทําข้อมูล ผู้วิจัยให้ความสําคัญกับรายละเอียดระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 

โดยการเลือกเครื่องมือท่ีเหมาะสมเพ่ือนํามาใช้ในการเก็บข้อมูล รวมถึงคุณภาพของข้อมูลท่ีจะได้รับ   
มีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล คุณสมบัติและคุณลักษณะของผู้ให้ข้อมูล การต้ังคําถาม 
วิธีการสัมภาษณ์ ใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องถ่ายภาพ ช่วยอํานวยความสะดวกในการสัมภาษณ์ 
ทําให้เก็บข้อมูลและรายละเอียดขณะสัมภาษณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือท่ีสําคัญ
ท่ีสุดสําหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยต้องมีทักษะในการถามท่ีมีความลุ่มลึก และทักษะการฟัง
เพ่ือจับประเด็นรวมถึงเข้าใจอารมณ์และความรู้สึกของผู้ให้สัมภาษณ์ในขณะนั้น การสังเกตสีหน้า แววตา 
พฤติกรรมของผู้ให้สัมภาษณ์ ความมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีท่ีสามารถสร้างความไว้วางใจ ทําให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
จากการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ รวมท้ังความพร้อมสําหรับการลงพ้ืนท่ี
เพ่ือเก็บข้อมูล  

2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
2.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับวิจัยเชิงคุณภาพจะมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 

ดังนี้ (ชาย โพธิสิตา, 2554: 361)  
2.2.1.1 การจัดระเบียบข้อมูล เป็นการทําให้ ข้อมูลมีความเป็นระบบ        

เพ่ือสะดวกในการจัดเก็บและนําไปใช้งาน สามารถแบ่งเป็นการจัดระเบียบทางกายภาพข้อมูล ได้แก่ 
การถอดเทปบันทึกเสียง โดยเป็นการถอดเทปสนทนาคําต่อคํา (verbatim) การตีความ การวิเคราะห์ 
การจัดเก็บข้อมูล และการจัดระเบียบเนื้อหาข้อมูล ซ่ึงเป็นการสรุปรวบรวมข้อมูลท่ีมีความหมาย  
หรือมีประเด็นตรงกับท่ีผู้วิจัยต้องการ ข้อมูลท่ีถูกคัดสรรออกมาจะถูกกําหนดเป็นรหัสข้อมูล (coding) 
โดยข้อมูลท่ีมีความหมายเดียวกัน จะถูกใส่รหัสเดียวกัน ในการวิจัยครั้งนี้ได้กําหนดรหัสให้กับข้อมูล 7 กลุ่ม 
ได้แก่ รูปแบบกิจกรรมของจริยธรรมองค์การ รูปแบบกิจกรรมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
รูปแบบกิจกรรมของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ อิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อ    
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ อิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
และแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 

2.2.1.2 การแสดงข้อมูล เป็นการนําเอาข้อมูลท่ีใส่รหัสแล้วนั้นกลับเข้ามา
รวมกันใหม่ให้เป็นกลุ่ม (reassembling) จําแนกตามประเด็นหรือหัวข้อการวิเคราะห์ จากผลการ
วิเคราะห์สามารถแยกประเด็นของการวิจัยเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) การให้ความหมายของจริยธรรม
องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 2) อิทธิพลและ
ความสัมพันธ์ของจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ 3) ปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ และ 4) แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
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2.2.1.3 การหาข้อสรุป ตีความ และตรวจสอบประเด็นความถูกต้องของ
ผลงานวิจัย ซ่ึงข้อสรุปอาจอยู่ในรูปของคําอธิบาย การแสดงความสัมพันธ์ ตลอดจนกรอบแนวคิด     
ท่ีสามารถตอบคําถามงานวิจัยได้ การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีดีควรมีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ ถูกต้อง 
ตรงประเด็นของข้อสรุปและตีความ โดยใช้การตรวจสอบข้อมูลสามเส้า (triangulation) เพ่ือให้ข้อมูล
ท่ีวิเคราะห์ได้มีความถูกต้องและน่าเชื่อถือ ซ่ึงผู้วิจัยยังต้องมีทักษะการคิดวิเคราะห์และการตีความ
จากข้อมูลท่ีเก็บได้ ท้ังนี้ข้ึนอยู่กับความสามารถและประสบการณ์ของผู้วิจัย 

2.2.2 การนําเสนอผลการวิจัยใช้วิธีการพรรณนาวิเคราะห์ (descriptive analytics) 
เป็นการนําข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลและนํามาวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ และเรียบเรียง
เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้การเขียนพรรณนา ซ่ึงเป็นการพรรณนาข้อเท็จจริง
เก่ียวกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการจากการเล่าประสบการณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรม จํานวน 10 คน 
เป็นการบรรยายปรากฏการณ์จริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ     
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ  

2.2.3 นําข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณและการวิเคราะห์ในเชิงคุณภาพ
มาดําเนินการบูรณาการและเชื่อมโยงเข้าด้วยกันเพ่ือนํามาสร้างข้อสรุปและเขียนรายงานวิจัยต่อไป 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

1.  สถิติพ้ืนฐาน เพ่ือใช้บรรยายคุณสมบัติของสิ่งท่ีวิจัย ประกอบด้วย 
1.1 ค่าร้อยละ (percentage) 
1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (mean) 
1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

2.  สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 2.1 การตรวจสอบค่าความตรงของเนื้อหา (content validity) โดยการคํานวณค่าดัชนี

ความสอดคล้องของข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective congruence: IOC) 
2.2 การตรวจสอบค่าความเท่ียงของเครื่องมือ (reliability) โดยการคํานวณค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  
2.3 การหาค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ

โดยใช้เทคนิค item total correlation 
3.   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบเง่ือนไขพ้ืนฐานสําหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

(structural equation modeling) ประกอบด้วย 
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3.1 การทดสอบการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ ซ่ึงใช้ค่าความเบ้ (skewness) และค่า
ความโด่ง (kurtosis) ซ่ึงค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -10 ถึง +10 
แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 98) 

3.2 การทดสอบภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (multicollinearity)   
ซ่ึงใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ซ่ึงค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าไม่เกิน  0.80 ทําให้ไม่มีภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป 
(multicollinearity) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 29; กริช แรงสูงเนิน, 2554: 78) 

4.  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
4.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ใช้ค่าดัชนี

ความสอดคล้องของโมเดล (model fit index) ค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (construct reliability: PC) 
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (average variance extracted: PV) และค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (standardized factor loading) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 4.1.1 ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลมีดังนี้ 
  4.1.1.1 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of Chi-square) หมายถึง ค่าท่ีใช้

ทดสอบความกลมกลืนระหว่างเมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนร่วมของข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเก็บได้จริง 
กับเมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนร่วมของโมเดลท่ีพัฒนาข้ึน ถ้าค่าสถิติไคสแควร์มากกว่า 0.05 
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Schumacker and Lomax, 2012: 76; Hair, et al., 
2010: 648-650, 654; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-116) 

  4.1.1.2 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) 
หมายถึง ค่าท่ีใช้ปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอย่างท่ีมีต่อการค่าสถิติไคสแควร์ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีแนะนํา
เพราะการใช้ค่าไคสแควร์มีข้อจํากัด กล่าวคือ ค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะ
สรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน โดยค่าไคสแควร์สัมพัทธ์
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Kline, 2011: 204; 
Hair, et al., 2010: 648-650,654; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-116)   

  4.1.13 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) 
หมายถึง ค่าท่ีใช้วัดความสัมพันธ์ระหว่างค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยและค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระ 
ซ่ึงโมเดลอิสระคือตัวแปรเป็นอิสระต่อกัน หรือค่าแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรเป็นศูนย์ ค่าดัชนี    
วัดระดับความกลมกลืนมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Schumacker and Lomax, 2012: 76; Hair, et al., 2010: 649-650, 554; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 
109-116) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ 

   GFI=1- χ2(Default) 
                               χ2(Indep) 

   โดย χ2(Default) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัย 
   χ

2(Indep) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระ 
  4.1.1.4 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis 

(Tucker and Lewis index: TLI) หมายถึง ค่าปริมาณท่ีเปลี่ยนแปลงจากการเปรียบเทียบค่าไคสแควร์ 
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ของโมเดลอิสระหารด้วยองศาอิสระของโมเดลอิสระกับค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยหารด้วยองศาอิสระ
ของโมเดลของผู้วิจัย ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis มากกว่า
หรือเท่ากับ 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Schumacker and Lomax, 
2012: 76; Hair, et al., 2010: 649-650, 554; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-116) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ 

           χ2(Indep) _ χ2(Default) 
   TLI= DF(Indep)    DF(Default) 
                           χ2(Indep) - 1 
            DF(Indep) 

   โดย χ2(Default) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัย 
   DF(Default) หมายถึง องศาอิสระของโมเดลของผู้วิจัย 
   χ

2(Indep) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระ 
   DF(Indep) หมายถึง องศาอิสระของโมเดลอิสระ 
  4.1.1.5 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (comparative fit 
index: CFI) หมายถึง ค่าเปรียบเทียบค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระลบด้วยองศาอิสระของโมเดลอิสระ
กับค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยลบด้วยองศาอิสระของโมเดลของผู้วิจัย โมเดลท่ีพัฒนาข้ึนกับ
โมเดลอิสระ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 แสดงว่าโมเดล    
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hair, et al., 2010: 648-650, 654; กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2557: 109-116) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ 
   CFI= 1 - χ2(Default) - DF(Default) 
          χ2(Indep) - DF(Indep) 
   โดย χ2(Default) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัย 
   DF(Default) หมายถึง องศาอิสระของโมเดลของผู้วิจัย 
   χ

2(Indep) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระ 
   DF(Indep) หมายถึง องศาอิสระของโมเดลอิสระ 
  4.1.1.6 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (normed fit index: NFI) 
หมายถึง ค่าเปรียบเทียบค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระกับค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยคิดเป็น
เปอร์เซ็นต์ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 แสดงว่าโมเดล     
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Schumacker and Lomax, 2012: 76; กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2557: 109-116) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ 
   NFI=   χ2(Indep) - χ2(Default) 
                          χ2(Indep) 
   โดย χ2(Default) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลของผู้วิจัย 
   χ

2(Indep) หมายถึง ค่าไคสแควร์ของโมเดลอิสระ 
  4.1.1.7 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(root mean square error of approximation: RMSEA) หมายถึง ค่าเฉลี่ยของความแตกต่าง (ความไม่กลมกลืน) 
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ต่อองศาอิสระ ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณน้อยกว่างหรือเท่ากับ 0.08 
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์(Schumacker and Lomax, 2012: 76; Hair, et al., 
2010: 649-650, 654; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-116) 
  4.1.1.8 ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N: CN) หมาย ถึ ง  ค่ าขนาด
ตัวอย่างตํ่าสุดท่ีจะยอมรับว่าโมเดลท่ีพัฒนาข้ึนมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าขนาด
ตัวอย่างวิกฤตมากกว่า 200 แสดงว่าขนาดตัวอย่างมีความเหมาสม (Hoelter, 1983: 325-344; 
กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-116) 

ตารางท่ี  8 ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล  

ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล เกณฑ์ท่ียอมรับได้ 
p-value of Chi-square  >0.05 
CMIN/DF <3 
GFI >0.90 
TLI >0.90 
CFI >0.90 
NFI >0.90 
RMSEA  <0.08 
CN > 200 

 
 4.1.2 ค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (construct reliability: PC) หมายถึง 
ค่าท่ีแสดงระดับความเป็นตัวแทนของตัวแปรแฝง ซ่ึงค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝงควรมีค่า
มากกว่า 0.60 จึงผ่านเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 156-157) 
 4.1.3 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (average variance extracted: PV) 
หมายถึง ค่าท่ีอธิบายเหตุการณ์ได้ด้วยตัวแปรแฝง ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ควรมีค่ามากกว่า 0.50 
จึงผ่านเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 156-157) 
 4.1.4 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loading) 
หมายถึง ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรท่ีปรับให้เป็นมาตรฐาน ไม่มีหน่วย ค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานมาตรฐานมีค่ามากกว่า 0.50 จึงผ่านเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 
108, 156-157) 

4.3 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling) ใช้ค่าดัชนี
ความสอดคล้องของโมเดลเหมือนกันกับท่ีกล่าวไว้ในข้อ 4.1.1 และค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect)     
ค่าอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ค่าอิทธิพลรวม (total effect) และค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2)  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 2) เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
จริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ และ 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (mixed methodology) มีการผสมผสานวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(quantitative research) และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยเลือกใช้วิธีวิทยาแบบ
ปรากฏการณ์วิทยา (phenomenological research) ด้วยการใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลักและวิธี
วิจัยเชิงคุณภาพเสริมเพ่ือขยายความ และเพ่ิมความลึกของข้อมูลเพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับดังต่อไปนี้ 

1. สัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
2.  ลําดับข้ันตอนในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
4.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

สัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้แทนค่าสถิติ 
Mean แทน ค่าเฉลี่ย (mean) 
S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
SKEW แทน ค่าความเบ้ (skewness) 
KUR แทน ค่าความโด่ง (kurtosis) 

 Standardized factor loading  แทน ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  
   (standardized factor loading) 

S.E.  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error)  
R2  แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกกําลังสอง (squared multiple 
   correlation) หรือ สัมประสิทธิ์การพยากรณ์   
Variances  แทน ค่าเมทริกซ์ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของโมเดลท่ีสร้างข้ึน 
PC  แทน ค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (construct reliability) 
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PV  แทน ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (average variance extracted) 
 Chi-square แทน ค่าไสแควร์ 

df  แทน องศาอิสระ (degree of freedom)  
P-value of Chi-square  แทน ค่าสถิติไคสแควร์ 
CMIN/DF แทน ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square) 
GFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index) 
TLI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker  
   and Lewis (Tucker and Lewis index) 
CFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (comparative 
   fit index) 
NFI  แทน ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (normed fit index) 
RMSEA แทน ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
   (root mean square error of approximation) 
Critical N แทน ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) 
DE  แทน ค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) 
IE  แทน ค่าอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 
TE  แทน ค่าอิทธิพลรวม (total effect) 
 
อักษรย่อท่ีใช้แทนตัวแปร 
EO  แทน จริยธรรมองค์การ 
EC  แทน วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 
EP  แทน โปรแกรมจริยธรรม 
EL  แทน ภาวะผู้นําทางจริยธรรม 
OCB แทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
SDB แทน พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 
CV  แทน พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
PD  แทน การพัฒนาวิชาชีพ 
AP  แทน ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
TEC แทน การเรียนการสอน 
RES  แทน การวิจัย 
AS  แทน การบริการวิชาการ 
CA  แทน การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 



88 
 

 

ลําดับข้ันตอนในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

สําหรับข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับดังต่อไปนี้ 
1. ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. ความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

และความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ  
3. การวิเคราะห์ความเบ้และความโด่งตัวแปรสังเกต 
4. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต 
5. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ  
6. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ 
7. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
8. การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ อิทธิพลรวม 
อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม 
 

 สําหรับข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับดังต่อไปนี้ 
1. การให้ความหมายและรูปแบบกิจกรรมของจริยธรรมองค์การ  
2. การให้ความหมายและรูปแบบกิจกรรมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ  
3. การให้ความหมายและรูปแบบกิจกรรมของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
4. ข้อมูลอิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ 
5.  ข้อมูลอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ทางวิชาการ 
6.  ข้อมูลอิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
7. แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
8. สาเหตุของปัญหาเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
9. ปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาตําแหน่งทางวิชาการ ประเภท/ตําแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ
กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีสังกัด โดยการแจกแจงความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage)     
มีรายละเอียดดังตารางท่ี 9 ดังนี้ 

ตารางท่ี  9 ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
292 
428 

 
40.56 
59.44 

รวม 720 100.00 
อายุ 

น้อยกว่า 30 ปี  
30-40 ปี  
41-50 ปี  
มากกว่า 50 ปี 

 
82 
382 
173 
83 

 
11.39 
53.05 
24.03 
11.53 

รวม 720 100.00 
ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
15 
561 
144 

 
2.08 
77.92 
20.00 

รวม 720 100.00 
ตําแหน่งทางวิชาการ 

ไม่มีตําแหน่งทางวิชาการ  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ 

 
593 
113 
14 
0 

 
82.36 
15.69 
1.95 

0 
รวม 720 100.00 

ประเภท/ตําแหน่ง 
ข้าราชการ  
พนักงานราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัย/ลูกจ้างชั่วคราว 

 
191 
529 

 
26.53 
73.47 

รวม 720 100.00 
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ตารางท่ี  9 ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ต่อ) 

ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน ร้อยละ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

น้อยกว่า 5 ปี  
5-10 ปี  
11-15 ปี  
มากกว่า 15 ปี 

 
223 
248 
133 
116 

 
30.97 
34.45 
18.47 
16.11 

รวม 720 100.00 
กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีสังกัด 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้แก่ มรภ.พระนคร มรภ.ธนบุรี  
มรภ.จันทรเกษม มรภ.บ้านสมเด็จเจ้าพระยา มรภ.สวนดุสิต  
และมรภ.สวนสุนันทา 

 
167 

 

 
23.19 

 

กลุ่มภาคกลาง ได้แก่ มรภ.พระนครศรีอยุธยา  
มรภ.เทพสตรี มรภ.ราชนครินทร์ มรภ.รําไพพรรณี  
มรภ.วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ มรภ.นครปฐม  
มรภ.เพชรบุรี มรภ.หมู่บ้านจอมบึง และมรภ.กาญจนบุรี 

129 
 

17.92 
 

กลุ่มภาคเหนือ ได้แก่ มรภ.เชียงราย มรภ.เชียงใหม่  
มรภ.ลําปาง มรภ.อุตรดิตถ์ มรภ.กําแพงเพชร มรภ.เพชรบูรณ์ 
มรภ.พิบูลสงคราม และมรภ.นครสวรรค์ 

143 
 

19.86 
 

กลุ่มภาคใต้ ได้แก่ มรภ.สุราษฎร์ธานี มรภ.นครศรีธรรมราช 
มรภ.ยะลา มรภ.สงขลา และมรภ.ภูเก็ต 

85 
 

11.81 
 

กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ มรภ.อุดรธานี 
มรภ.มหาสารคาม มรภ.เลย มรภ.สกลนคร มรภ.กาฬสินธุ์ 
มรภ.ร้อยเอ็ด มรภ.นครราชสีมา มรภ.บุรีรัมย์ มรภ.สุรินทร ์
มรภ.อุบลราชธานี มรภ.ชัยภมิู และมรภ.ศรีสะเกษ 

196 27.22 

รวม 720 100.00 
 
จากตารางท่ี 9 ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จํานวน 428 คน (ร้อยละ 59.44) อายุ 30-40 ปี จํานวน 382 คน (ร้อยละ 53.05) รองลงมาอายุ 41-50 ปี 
จํานวน  173 คน (ร้อยละ 24.03) ระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 561 คน (ร้อยละ 77.92) 
รองลงมาปริญญาเอก จํานวน  144 คน (ร้อยละ 20) ไม่มีตําแหน่งทางวิชาการ จํานวน 593 คน (ร้อยละ 
82.36) รองลงมาผู้ช่วยศาสตราจารย์ จํานวน 113 คน (ร้อยละ 15.69) เป็นประเภทพนักงานราชการ/
พนักงานมหาวิทยาลัย/ลูกจ้างชั่วคราว จํานวน 529 คน (ร้อยละ 73.47) รองลงมาเป็นข้าราชการ 
จํานวน 191 คน (ร้อยละ 26.53) ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5-10 ปี จํานวน 248 คน 
(ร้อยละ 34.45) รองลงมาน้อยกว่า 5 ปี จํานวน 223 คน (ร้อยละ 30.97) สังกัดกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จํานวน 196 คน (ร้อยละ 27.22) รองลงมากลุ่มรัตนโกสินทร์ จํานวน 167 คน (ร้อยละ 23.19) 
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ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ 
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม  
โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม ความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ประกอบด้วย พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และการพัฒนา
วิชาชีพ ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ประกอบด้วย การเรียนการสอน การวิจัย 
การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม พิจารณาจากค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ตัวแปร Mean S.D. 
ระดับ      

ความคิดเห็น 
จริยธรรมองค์การ (EO) 3.48 0.47 มาก 

ด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม  (EC) 3.49 0.53 มาก 
ด้านโปรแกรมจริยธรรม (EP) 3.48 0.54 มาก 
ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม (EL) 3.46 0.58 มาก 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) 4.03 0.53 มาก 
ด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (SDB) 4.04 0.60 มาก 
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV) 3.96 0.61 มาก 
ด้านการพัฒนาวิชาชีพ (PD) 4.11 0.62 มาก 

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) 3.55 0.48 มาก 
ด้านการเรียนการสอน  (TEC) 3.57 0.59 มาก 
ด้านการวิจัย (RES) 3.54 0.57 มาก 
ด้านการบริการวิชาการ (AS) 3.64 0.54 มาก 
ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA) 3.44 0.54 มาก 

 
จากตารางท่ี 10 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

จริยธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 (S.D.=0.47) เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 
(S.D.=0.53) และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 
(S.D.=0.58)  

ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (S.D.=0.53) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
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ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านการพัฒนาวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 (S.D.=0.62) และด้านท่ีมี
ค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (S.D.=0.61)  

ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 (S.D.=0.48) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านการบริการวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 (S.D.=0.54) และด้านท่ีมี
ค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 (S.D.=0.54)  

ตารางท่ี 11 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 จริยธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

วัฒนธรรมองค์การ 
ทางจริยธรรม 

ระดับความคิดเห็น 
Mean S.D. 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

EC1 การยึดหลักการ
บริหารงานอย่างโปร่งใส 
และเปิดเผยข้อมูล 
อย่างถูกต้อง รวดเร็ว 
ตรวจสอบได้  

26 
(3.61) 

313 
(43.47) 

356 
(49.45) 

24 
(3.33) 

1 
(0.14) 

3.47 0.63 มาก 

EC2 การส่งเสริม
ค่านิยมท่ีเน้นความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค
และเท่าเทียมกัน 
ในการดําเนินงาน  

19 
(2.64) 

309 
(42.92) 

361 
(50.14) 

31 
(4.30) 

0 
(0) 

3.44 0.62 มาก 

EC3 บรรยากาศการ
ทํางานส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้ร่วมกัน 
รวมท้ังสร้างความ
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 

29 
(4.03) 

276 
(38.33) 

372 
(51.67) 

43 
(5.97) 

0 
(0) 

3.40 0.66 ปาน
กลาง 

EC4 การมุ่งเน้นให้
บุคลากรยึดม่ันความ
ถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีตามกฎระเบียบ  

62 
(8.61) 

354 
(49.17) 

282 
(39.17) 

22 
(3.06) 

0 
(0) 

3.63 0.68 มาก 

โดยรวม 3.49 0.53 มาก 
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จากตารางท่ี 11 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
จริยธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 
(S.D.=0.53) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้อง
ในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D.=0.68) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด
คือ บรรยากาศการทํางานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 (S.D.=0.66) 

ตารางท่ี 12 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 จริยธรรมองค์การ ด้านโปรแกรมจริยธรรม จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

โปรแกรมจริยธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

EP1 การส่งเสริมให้
อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง  

50 
(6.95) 

339 
(47.08) 

312 
(43.33) 

19 
(2.64) 

0 
(0) 

3.58 0.66 มาก 

EP2 การรับฟังข้อมูล
เก่ียวกับปัญหาจริยธรรม
ของบุคลากรหลาย
ช่องทาง  

36 
(5.00) 

308 
(42.78) 

342 
(47.50) 

33 
(4.58) 

1 
(0.14) 

3.48 0.67 มาก 

EP3 ระบบการประเมิน
ความประพฤติด้าน
จริยธรรมของอาจารย์  

21 
(2.92) 

268 
(37.22) 

391 
(54.31) 

40 
(5.55) 

0 
(0) 

3.38 0.64 ปาน
กลาง 

EP4 การยกย่อง ชมเชย 
หรือดําเนินการทางวินัย  

43 
(5.97) 

307 
(42.64) 

332 
(46.11) 

38 
(5.28) 

0 
(0) 

3.49 0.69 มาก 

โดยรวม 3.48 0.54 มาก 
 
จากตารางท่ี 12 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

จริยธรรมองค์การ ด้านโปรแกรมจริยธรรมโดยรวมอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
(S.D.=0.54) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตาม
คู่มือจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 (S.D.=0.66) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ 
ระบบการประเมินความประพฤติด้านจริยธรรมของอาจารย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 (S.D.=0.64) 
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ตารางท่ี 13 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 จริยธรรมองค์การ ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

ภาวะผู้นําทางจริยธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

EL1 การตัดสินใจ 
ของผู้บริหารเกิดจาก 
การรับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกคนอ่ืน 

34 
(4.72) 

328 
(45.56) 

340 
(47.22) 

18 
(2.50) 

0 
(0) 

3.53 0.63 มาก 

EL2 ผู้บริหารมีความ
ซ่ือสัตย์ สุจริต และ
โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้ 

18 
(2.50) 

332 
(46.11) 

315 
(43.75) 

53 
(7.36) 

2 
(0.28) 

3.43 0.68 มาก 

EL3 ผู้บริหารปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดี  

39 
(5.42) 

333 
(46.25) 

303 
(42.08) 

44 
(6.11) 

1 
(0.14) 

3.51 0.70 มาก 

EL4 ผู้บริหารมีความ
ยุติธรรม ความเป็นกลาง 
ไม่เห็นแก่พวกพ้อง  

21 
(2.92) 

292 
(40.56) 

338 
(46.94) 

69 
(9.58) 

0 
(0) 

3.37 0.70 ปาน
กลาง 

โดยรวม 3.46 0.58 มาก 
 
จากตารางท่ี 13 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

จริยธรรมองค์การ ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 
(S.D.=0.58) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การตัดสินใจของผู้บริหารเกิดจาก
การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 (S.D.=0.63) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด
คือ ผู้บริหารมีความยุติธรรม ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 (S.D.=0.70) 
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ตารางท่ี 14 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา จําแนก 
 เป็นรายข้อ 

(n=720) 

พฤติกรรมมุ่งเน้น
นักศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 
Mean S.D. 

ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

SDB1 การเตรียมการ
สอนโดยยึดรายละเอียด
ตามมาตรฐานคุณวุฒิ 
ของคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา 

196 
(27.22) 

411 
(57.08) 

105 
(14.59) 

8 
(1.11) 

0 
(0) 

4.10 0.67 มาก 

SDB2 ความต้ังใจ       
นําแนวคิดสมัยใหม่    
และประเด็นปัญหา     
มาประยุกต์ใช้ในการ
เรียนการสอน 

233 
(32.36) 

362 
(50.28) 

116 
(16.11) 

9 
(1.25) 

0 
(0) 

4.14 0.72 มาก 

SDB3 การจัดสรรเวลา 
ให้นักศึกษา  

188 
(26.11) 

338 
(46.94) 

181 
(25.14) 

13 
(1.81) 

0 
(0) 

3.97 0.76 มาก 

SDB4 การประเมินผล
การเรียนรู้ และชี้แจง
ประเด็นต่าง ๆ รวมท้ัง
ข้อมูลป้อนกลับแก่
นักศึกษา 

163 
(22.64) 

355 
(49.31) 

188 
(26.11) 

14 
(1.94) 

0 
(0) 

3.93 0.75 มาก 

โดยรวม 4.04 0.60 มาก 
 
จากตารางท่ี 14 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก    
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D.=0.60) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ความ
ต้ังใจนําแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหามาประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 
(S.D.=0.72) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ การประเมินผลการเรียนรู้ และชี้แจงประเด็นต่าง ๆ 
รวมท้ังข้อมูลป้อนกลับแก่นักศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 (S.D.=0.75) 
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ตารางท่ี 15 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ จําแนก         
 เป็นรายข้อ 

(n=720) 

พฤติกรรม 
การให้ความร่วมมือ 

ระดับความคิดเห็น 
Mean S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

CV1 การทํางานร่วมกับ
ผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ 

220 
(30.56) 

371 
(51.53) 

122 
(16.94) 

6 
(0.83) 

1 
(0.14) 

4.12 0.71 มาก 

CV2 จิตสาธารณะ  
ทํากิจกรรมต่าง ๆ  
เพ่ือส่วนรวม 

156 
(21.67) 

359 
(49.86) 

186 
(25.83) 

17 
(2.36) 

2 
(0.28) 

3.90 0.77 มาก 

CV3 การรักษาความลับ
และปกป้องชื่อเสียงของ
มหาวิทยาลัย 

147 
(20.41) 

342 
(47.50) 

210 
(29.17) 

20 
(2.78) 

1 
(0.14) 

3.85 0.77 มาก 

CV4 การร่วมกิจกรรม 
ท่ีนอกเหนือจากงาน
ประจํา ด้วยความสมัครใจ 
โดยไม่ต้องร้องขอ 

170 
(23.61) 

362 
(50.28) 

172 
(23.89) 

16 
(2.22) 

0 
(0) 

3.95 0.75 มาก 

โดยรวม 3.96 0.61 มาก 
 
จากตารางท่ี 15 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือโดยรวมอยู่ในระดับมาก
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.96 (S.D.=0.61) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การทํางาน
ร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 (S.D.=0.71) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ 
การรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 (S.D.=0.77) 
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ตารางท่ี 16 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านการพัฒนาวิชาชีพ จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

การพัฒนาวิชาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

PD1 การพัฒนา            
ขีดความสามารถในการ
สอนด้วยการแสวงหา
ความรู้ และพัฒนาองค์
ความรู้ใหม่ 

241 
(33.47) 

388 
(53.89) 

84 
(11.67) 

6 
(0.83) 

1 
(0.14) 

4.20 0.68 มาก 

PD2 การวิเคราะห์      
และสังเคราะห์ทางทฤษฎี   
และการวิจัยต่าง ๆ  
มาเพ่ือบูรณาการ 
เป็นองค์ความรู้ใหม่ 

214 
(29.72) 

402 
(55.83) 

94 
(13.06) 

10 
(1.39) 

0 
(0) 

4.14 0.68 มาก 

PD3 การนําความรู้     
และประสบการณ์มาชี้นํา
หรือให้ทางออกแก่สังคม 

241 
(33.47) 

353 
(49.03) 

112 
(15.55) 

12 
(1.67) 

2 
(0.28) 

4.14 0.75 มาก 

PD4 การใช้เทคโนโลยี 
ท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ  
ในการค้นคว้าและ
นําเสนอผลงาน 

189 
(26.25) 

349 
(48.47) 

157 
(21.81) 

24 
(3.33) 

1 
(0.14) 

3.97 0.79 มาก 

โดยรวม 4.11 0.62 มาก 
 
จากตารางท่ี 16 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านการพัฒนาวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.11 (S.D.=0.62) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การพัฒนาขีด
ความสามารถในการสอนด้วยการแสวงหาความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 
(S.D.=0.68) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ ในการ
ค้นคว้าและนําเสนอผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D.=0.79) 
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ตารางท่ี 17 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ   
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการเรียนการสอน จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

การเรียนการสอน 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ    
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

TEC1 การพัฒนาให้
นักศึกษาแสดง
พฤติกรรมทางด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม
ข้ันพ้ืนฐาน  

52 
(7.22) 

322 
(44.72) 

321 
(44.59) 

25 
(3.47) 

0 
(0) 

3.56 0.68 มาก 

TEC2 การพัฒนา
นักศึกษาให้มีองค์ความรู้
ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวาง
และเป็นระบบ 

55 
(7.64) 

341 
(47.36) 

311 
(43.19) 

13 
(1.81) 

0 
(0) 

3.61 0.65 มาก 

TEC3 การพัฒนา
เอกสารประกอบการ
สอนหรือตํารา หรือ
เอกสารคําสอน หรือ
ผลงานทางวิชาการอ่ืน ๆ   

54 
(7.50) 

302 
(41.94) 

345 
(47.92) 

19 
(2.64) 

0 
(0) 

3.54 0.67 มาก 

โดยรวม 3.57 0.59 มาก 
 
จากตารางท่ี 17 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการเรียนการสอนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 
(S.D.=0.59) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การพัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้
ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 (S.D.=0.65) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
น้อยท่ีสุดคือ การพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทาง
วิชาการอ่ืน ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D.=0.67) 
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ตารางท่ี 18 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการวิจัย จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

การวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

RES1 การพัฒนา
ผลงานวิจัยท่ีตอบสนอง
ความต้องการและสามารถ
นําไปใช้ให้เกิดประโยชน์
แก่ท้องถ่ิน 

63 
(8.75) 

341 
(47.36) 

300 
(41.67) 

16 
(2.22) 

0 
(0) 

3.63 0.67 มาก 

RES2 การพัฒนา
ผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่ใน
ระดับมหาวิทยาลัย หรือ
ระดับชาติ หรือระดับ
ความร่วมมือระหว่าง
ประเทศอย่างต่อเนื่อง 

42 
(5.83) 

302 
(41.95) 

356 
(49.44) 

20 
(2.78) 

0 
(0) 

3.51 0.65 มาก 

RES3 การผลิตบทความ
วิจัยหรือบทความวิชาการ
เพ่ือตีพิมพ์ในวารสาร 
ท่ีได้รับการยอมรับ 

34 
(4.72) 

312 
(43.33) 

337 
(46.81) 

37 
(5.14) 

0 
(0) 

3.48 0.67 มาก 

โดยรวม 3.54 0.57 มาก 
 
จากตารางท่ี 18 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 
(S.D.=0.57) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีตอบสนอง
ความต้องการและสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D.=0.67) 
และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ การผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการเพ่ือตีพิมพ์ ในวารสารท่ี
ได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 (S.D.=0.67) 
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ตารางท่ี 19 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการบริการวิชาการ จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

การบริการวิชาการ 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

AS1 การมีส่วนร่วม 
ในการบริการวิชาการ 
แก่สังคม 

39 
(5.41) 

417 
(57.92) 

252 
(35.00) 

12 
(1.67) 

0 
(0) 

3.67 0.60 มาก 

AS2 การประเมิน
ความสําเร็จของการ
บริการวิชาการและนํามา
พัฒนา การเรียนการสอน 

39 
(5.42) 

414 
(57.50) 

253 
(35.14) 

14 
(1.94) 

0 
(0) 

3.66 0.61 มาก 

AS3 การนําความรู้
ความสามารถไปใช้      
เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน  

40 
(5.55) 

345 
(47.92) 

322 
(44.72) 

13 
(1.81) 

0 
(0) 

3.57 0.63 มาก 

โดยรวม 3.64 0.54 มาก 
 
จากตารางท่ี 19 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการบริการวิชาการโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 
(S.D.=0.54) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีส่วนร่วมในการบริการ
วิชาการแก่สังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 (S.D.=0.60) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ การนําความรู้
ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D.=0.63) 
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ตารางท่ี 20 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม จําแนกเป็นรายข้อ 

(n=720) 

การทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 
Mean S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

CA1 การมีส่วนร่วมใน
การจัดกิจกรรมทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

20 
(2.78) 

316 
(43.89) 

368 
(51.11) 

16 
(2.22) 

0 
(0) 

3.47 0.59 มาก 

CA2 การปฏิบัติตน     
เป็นแบบอย่างท่ีดี         
ในด้านการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

17 
(2.36) 

270 
(37.50) 

416 
(57.78) 

17 
(2.36) 

0 
(0) 

3.40 0.58 ปาน
กลาง 

CA3 การสอดแทรก     
การอนุรักษ์ เผยแพร่
วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญา
ท้องถ่ินในการสอน 

39 
(5.42) 

268 
(37.22) 

389 
(54.03) 

24 
(3.33) 

0 
(0) 

3.45 0.65 มาก 

โดยรวม 3.44 0.54 มาก 
 
จากตารางท่ี 20 พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.44 (S.D.=0.54) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีส่วนร่วมใน
การจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 (S.D.=0.59) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด
คือ การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
(S.D.=0.58) 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความเบ้และความโด่งตัวแปรสังเกต 

การวิเคราะห์การแจกแจงข้อมูลของตัวแปรสังเกต จํานวน 36 ตัวแปร โดยการวิเคราะห์
ค่าความเบ้ (skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) พบว่าตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ    
ดังตารางท่ี 21 

ตารางท่ี 21 ค่าความเบ้และความโด่งตัวแปรสังเกต 

ตัวแปรสังเกต ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
EC1 0.060 -0.049 
EC2 0.023 -0.287 
EC3 0.155 -0.141 
EC4 0.036 -0.279 
EP1 0.142 -0.302 
EP2 0.048 -0.052 
EP3 0.167 -0.121 
EP4 0.089 -0.226 
EL1 0.175 -0.306 
EL2 -0.355 -0.056 
EL3 -0.147 -0.095 
EL4 -0.118 -0.356 
SDB1 -0.345 -0.010 
SDB2 -0.413 -0.332 
SDB3 -0.198 -0.685 
SDB4 -0.158 -0.573 
CV1 -0.401 -0.100 
CV2 -0.300 -0.100 
CV3 -0.173 -0.404 
CV4 -0.240 -0.451 
PD1 -0.532 0.422 
PD2 -0.444 0.130 
PD3 -0.625 0.353 
PD4 -0.425 -0.186 
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ตารางท่ี 21 ค่าความเบ้และความโด่งตัวแปรสังเกต (ต่อ) 

ตัวแปรสังเกต ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
TEC1 0.153 -0.279 
TEC2 0.222 -0.382 
TEC3 0.325 -0.307 
RES1 0.175 -0.372 
RES2 0.303 -0.250 
RES3 0.044 -0.217 
AS1 -0.163 -0.134 
AS2 -0.183 -0.104 
AS3 0.184 -0.363 
CA1 0.188 -0.416 
CA2 0.400 -0.231 
CA3 0.424 -0.097 

 

จากตารางท่ี 19 พบว่าค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.625 ถึง 0.424 และค่าความโด่งอยู่
ระหว่าง -0.685 ถึง 0.422 ซ่ึงค่าความเบ้ (skewness) อยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 และค่าความโด่ง (kurtosis) 
อยู่ระหว่าง -10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 98) 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต 

การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต จํานวน 36 ตัวแปร พบว่า  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นไปในทิศทางบวกทุกคู่ ดังตารางท่ี 22-27 
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ตารางที่ 22 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของจริยธรรมองค์การ 

 EC1 EC2 EC3 EC4 EP1 EP2 EP3 EP4 EL1 EL2 EL3 EL4 
EC1  

           

EC2 0.591**  
          

EC3 0.568** 0.625**  
         

EC4 0.479** 0.495** 0.563**  
       

 
EP1 0.359** 0.376** 0.451** 0.519**  

       

EP2 0.407** 0.446** 0.492** 0.417** 0.562**  
      

EP3 0.489** 0.484** 0.480** 0.455** 0.489** 0.540**   
    

EP4 0.403** 0.436** 0.457** 0.420** 0.510** 0.547** 0.545**  
    

EL1 0.383** 0.328** 0.357** 0.356** 0.324** 0.402** 0.339** 0.400**  
   

EL2 0.415** 0.467** 0.445** 0.403** 0.400** 0.474** 0.440** 0.433** 0.531**  
  

EL3 0.449** 0.467** 0.462** 0.410** 0.389** 0.480** 0.441** 0.502** 0.587** 0.754**  
 

EL4 0.388** 0.473** 0.436** 0.378** 0.392** 0.477** 0.436** 0.474** 0.500** 0.742** 0.720**  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 23 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 SDB1 SDB2 SDB3 SDB4 CV1 CV2 CV3 CV4 PD1 PD2 PD3 PD4 
SDB1  

           

SDB2 0.598**  
          

SDB3 0.565** 0.586**  
         

SDB4 0.535** 0.546** 0.604**  
       

 
CV1 0.407** 0.430** 0.404** 0.417**  

   
 

  
 

CV2 0.336** 0.371** 0.383** 0.417** 0.525**  
     

 
CV3 0.358** 0.349** 0.381** 0.459** 0.568** 0.549**   

  
 

 

CV4 0.352** 0.363** 0.388** 0.420** 0.536** 0.520** 0.602**  
   

 
PD1 0.510** 0.536** 0.493** 0.484** 0.460** 0.423** 0.427** 0.448**  

   

PD2 0.484** 0.503** 0.541** 0.472** 0.419** 0.452** 0.429** 0.462** 0.703**  
  

PD3 0.434** 0.483** 0.423** 0.436** 0.396** 0.420** 0.435** 0.397** 0.638** 0.631**  
 

PD4 0.405** 0.427** 0.440** 0.438** 0.437** 0.443** 0.464** 0.441** 0.580** 0.664** 0.675**  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 
 



 

 

ตารางที่ 24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

 TEC1 TEC2 TEC3 RES1 RES2 RES3 AS1 AS2 AS3 CA1 CA2 CA3 
TEC1  

           

TEC2 0.655**  
        

  
TEC3 0.656** 0.719**  

 
        

RES1 0.510** 0.516** 0.501**          
RES2 0.520** 0.534** 0.526** 0.628**         
RES3 0.530** 0.475** 0.491** 0.556** 0.635**        
AS1 0.479** 0.509** 0.497** 0.522** 0.495** 0.469**       
AS2 0.463** 0.518** 0.521** 0.514** 0.513** 0.428** 0.756**      
AS3 0.427** 0.466** 0.457** 0.451** 0.442** 0.464** 0.603** 0.632**     
CA1 0.497** 0.490** 0.505** 0.489** 0.464** 0.510** 0.499** 0.499** 0.550**    
CA2 0.461** 0.446** 0.462** 0.468** 0.485** 0.501** 0.441** 0.480** 0.506** 0.705**   
CA3 0.468** 0.445** 0.465** 0.496** 0.485** 0.475** 0.444** 0.485** 0.467** 0.662** 0.709**  

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 25 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของจริยธรรมองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 SDB1 SDB2 SDB3 SDB4 CV1 CV2 CV3 CV4 PD1 PD2 PD3 PD4 
EC1 0.202** 0.213** 0.199** 0.206** 0.186** 0.164** 0.199** 0.185** 0.225** 0.197** 0.233** 0.203** 
EC2 0.227** 0.260** 0.218** 0.207** 0.203** 0.175** 0.245** 0.161** 0.210** 0.181** 0.246** 0.205** 
EC3 0.229** 0.216** 0.204** 0.197** 0.195** 0.209** 0.227** 0.170** 0.206** 0.161** 0.223** 0.171** 
EC4 0.271** 0.222** 0.200** 0.154** 0.218** 0.153** 0.237** 0.194** 0.199** 0.169** 0.234** 0.175** 
EP1 0.255** 0.224** 0.218** 0.228** 0.200** 0.168** 0.215** 0.163** 0.197** 0.141** 0.166** 0.139** 
EP2 0.290** 0.206** 0.288** 0.267** 0.268** 0.240** 0.233** 0.194** 0.242** 0.237** 0.256** 0.231** 
EP3 0.224** 0.191** 0.166** 0.178** 0.162** 0.198** 0.223** 0.166** 0.199** 0.172** 0.215** 0.169** 
EP4 0.282** 0.276** 0.275** 0.324** 0.272** 0.270** 0.298** 0.241** 0.274** 0.259** 0.258** 0.261** 
EL1 0.368** 0.321** 0.339** 0.378** 0.396** 0.332** 0.388** 0.360** 0.394** 0.366** 0.342** 0.336** 
EL2 0.343** 0.292** 0.306** 0.306** 0.265** 0.277** 0.257** 0.182** 0.256** 0.216** 0.279** 0.236** 
EL3 0.334** 0.306** 0.324** 0.326** 0.295** 0.300** 0.308** 0.258** 0.302** 0.290** 0.312** 0.280** 
EL4 0.355** 0.299** 0.288** 0.330** 0.234** 0.248** 0.277** 0.183** 0.250** 0.268** 0.305** 0.291** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 26 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของจริยธรรมองค์การและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

 TEC1 TEC2 TEC3 RES1 RES2 RES3 AS1 AS2 AS3 CA1 CA2 CA3 
EC1 0.358** 0.350** 0.338** 0.326** 0.335** 0.345** 0.369** 0.359** 0.345** 0.369** 0.377** 0.344** 
EC2 0.415** 0.366** 0.355** 0.293** 0.363** 0.420** 0.383** 0.335** 0.326** 0.401** 0.430** 0.374** 
EC3 0.339** 0.307** 0.302** 0.273** 0.319** 0.361** 0.392** 0.371** 0.346** 0.381** 0.344** 0.338** 
EC4 0.324** 0.313** 0.322** 0.306** 0.361** 0.322** 0.379** 0.355** 0.329** 0.326** 0.356** 0.298** 
EP1 0.308** 0.301** 0.304** 0.278** 0.284** 0.337** 0.351** 0.343** 0.281** 0.316** 0.308** 0.309** 
EP2 0.357** 0.381** 0.357** 0.335** 0.337** 0.408** 0.391** 0.367** 0.339** 0.382** 0.410** 0.385** 
EP3 0.421** 0.431** 0.376** 0.318** 0.393** 0.417** 0.341** 0.376** 0.368** 0.423** 0.417** 0.398** 
EP4 0.387** 0.392** 0.400** 0.382** 0.393** 0.461** 0.391** 0.392** 0.386** 0.434** 0.462** 0.441** 
EL1 0.481** 0.457** 0.437** 0.464** 0.415** 0.440** 0.465** 0.480** 0.469** 0.436** 0.453** 0.422** 
EL2 0.377** 0.357** 0.367** 0.369** 0.359** 0.417** 0.393** 0.389** 0.354** 0.378** 0.404** 0.410** 
EL3 0.435** 0.386** 0.411** 0.361** 0.402** 0.458** 0.403** 0.397** 0.356** 0.379** 0.431** 0.400** 
EL4 0.408** 0.376** 0.408** 0.344** 0.407** 0.436** 0.422** 0.404** 0.324** 0.399** 0.437** 0.438** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ตารางที่ 27 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

 TEC1 TEC2 TEC3 RES1 RES2 RES3 AS1 AS2 AS3 CA1 CA2 CA3 
SDB1 0.250** 0.279** 0.253** 0.279** 0.225** 0.254** 0.277** 0.272** 0.192** 0.222** 0.218** 0.211** 
SDB2 0.216** 0.257** 0.234** 0.218** 0.234** 0.199** 0.268** 0.300** 0.230** 0.227** 0.243** 0.234** 
SDB3 0.259** 0.282** 0.272** 0.226** 0.209** 0.234** 0.289** 0.315** 0.241** 0.224** 0.244** 0.180** 
SDB4 0.261** 0.302** 0.273** 0.238** 0.228** 0.228** 0.276** 0.303** 0.250** 0.195** 0.199** 0.202** 
CV1 0.310** 0.300** 0.287** 0.336** 0.245** 0.252** 0.351** 0.362** 0.313** 0.316** 0.253** 0.264** 
CV2 0.294** 0.266** 0.300** 0.258** 0.217** 0.264** 0.271** 0.279** 0.261** 0.268** 0.267** 0.308** 
CV3 0.318** 0.345** 0.371** 0.329** 0.276** 0.319** 0.343** 0.367** 0.338** 0.262** 0.302** 0.327** 
CV4 0.311** 0.314** 0.327** 0.257** 0.258** 0.242** 0.295** 0.325** 0.321** 0.220** 0.223** 0.237** 
PD1 0.302** 0.322** 0.296** 0.296** 0.202** 0.231** 0.306** 0.286** 0.278** 0.243** 0.232** 0.242** 
PD2 0.259** 0.284** 0.294** 0.219** 0.164** 0.221** 0.298** 0.277** 0.253** 0.237** 0.209** 0.195** 
PD3 0.270** 0.317** 0.312** 0.253** 0.230** 0.257** 0.337** 0.293** 0.255** 0.248** 0.200** 0.219** 
PD4 0.286** 0.353** 0.341** 0.255** 0.231** 0.229** 0.297** 0.305** 0.252** 0.249** 0.196** 0.209** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางท่ี 22-27 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.141-0.754 ทุกค่ามีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สําหรับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตของจริยธรรมองค์การมีค่าอยู่ระหว่าง 0.324-0.754 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีค่าอยู่ระหว่าง 0.336-0.703            
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีค่าอยู่ระหว่าง 
0.427-0.709 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของจริยธรรมองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีค่าอยู่ระหว่าง 0.141-0.394 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง     
ตัวแปรสังเกตของจริยธรรมองค์การและผลการปฏิบัติงานทางวิชกาการมีค่าอยู่ระหว่าง 0.273-0.481 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการมีค่าอยู่ระหว่าง 0.164-0.367 ซ่ึงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร มีค่าไม่เกิน 0.80 
ทําให้ไม่มีภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (multicollinearity) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 29; 
กริช แรงสูงเนิน, 2554: 78) 

ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 

โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ   
(second order confirmatory factor analysis) โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีตัวแปรแฝง
จริยธรรมองค์การ (EO) ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจํานวน 3 ตัวแปร และตัวสังเกตจํานวน 12 ตัวแปร 
โดยตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (EC) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ 
การยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้ (EC1) 
การส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน (EC2) 
บรรยากาศการทํางานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน (EC3) 
การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ (EC4) ตัวแปรแฝงโปรแกรม
จริยธรรม (EP) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง (EP1) การรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมของบุคลากรหลายช่องทาง 
(EP2) ระบบการประเมินความประพฤติด้านจริยธรรมของอาจารย์ (EP3) การยกย่อง ชมเชย หรือ
ดําเนินการทางวินัย (EP4) และตัวแปรแฝงภาวะผู้นําทางจริยธรรม (EL) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัว 
ได้แก่ การตัดสินใจของผู้บริหารเกิดจากการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน (EL1) ผู้บริหาร     
มีความซ่ือสัตย์ สุจริต และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ (EL2) ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
(EL3) ผู้บริหารมีความยุติธรรม ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง (EL4) ซ่ึงสามารถแสดงผลการ
วิเคราะห์ได้ดังนี้ 

5.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การพบว่า

โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 28 และแผนภาพท่ี 7 
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ตารางท่ี 28 ค่าสถิติความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัด 
 จริยธรรมองค์การ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 3.002 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.965 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.971 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.978 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.967 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.08 0.053 ผ่านเกณฑ์ 

CN> 200 323 ผ่านเกณฑ์ 

ภาพท่ี 7 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 



112 

 

จากตารางท่ี 28 และแผนภูมิท่ี 7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดล
การวัดจริยธรรมองค์การ พบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 153.124 องศาอิสระ (degree of 
freedom) เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05  
ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูง   
หากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริง 
มีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) 
(Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 3.002  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) 
เท่ากับ 0.967 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.053 
และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 323 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า
โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 29  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

EC     0.922 0.749 
EC1 0.723 *** 0.523 0.189   
EC2 0.772 0.055 0.596 0.156   
EC3 0.799 0.059 0.639 0.159   
EC4 0.689 0.060 0.474 0.245   
EP     0.912 0.721 
EP1 0.694 *** 0.481 0.226   
EP2 0.757 0.062 0.574 0.192   
EP3 0.733 0.059 0.537 0.187   
EP4 0.733 0.064 0.537 0.220   
EL     0.944 0.811 
EL1 0.638 *** 0.407 0.233   
EL2 0.866 0.078 0.750 0.115   
EL3 0.873 0.081 0.762 0.116   
EL4 0.835 0.079 0.698 0.146   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain)  
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จากตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 พบว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (EC) มีค่าความเท่ียงตรง
ของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.922 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.749) และมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.689– 0.799 สําหรับโปรแกรม
จริยธรรม (EP) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.912 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) 
เท่ากับ 0.721 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.694- 
0.757 ส่วนภาวะผู้นําทางจริยธรรม (EL) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.944    
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.811 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของ  
ตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.638– 0.873 เม่ือพิจารณาค่าสถิติความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) 
มีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) มีค่ามากกว่า 0.50 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.50 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 156-157) ดังนั้นสามารถสรุป
ได้ว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันอันดับท่ี 1  

การตรวจสอบค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 พบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (|z| > 1.96) และเม่ือพิจารณาความสําคัญของแต่ละตัวแปรพบว่า
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (EC) มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด 
คือ บรรยากาศการทํางานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 
(EC3) มีค่าน้ํ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.799 และตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ํ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ี
ตามกฎระเบียบ (EC4) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.689 สําหรับโปรแกรมจริยธรรม (EP)    
มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหา
จริยธรรมของบุคลากรหลายช่องทาง (EP2)  มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.757 และตัวแปร
สังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง (EP1) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.694 ภาวะผู้นําทาง
จริยธรรม (EL) มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดี (EL3) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.873 และตัวแปรสังเกตท่ีมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การตัดสินใจของผู้บริหารเกิดจากการรับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกคนอ่ืน (EL1) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.638 

5.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การพบว่า

โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 30 และแผนภาพท่ี 8 
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ตารางท่ี 30 ค่าสถิติความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัด 
 จริยธรรมองค์การ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 3.002 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.965 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.971 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.978 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.967 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.08 0.053 ผ่านเกณฑ์ 

CN> 200 323 ผ่านเกณฑ์ 

แผนท่ี 8 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 
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จากตารางท่ี 30 และแผนภูมิท่ี 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 
โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ พบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 153.124 องศาอิสระ 
(degree of freedom) เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมี
ค่าน้อยกว่า 0.05  ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือ    
ค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649;      
กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ 
CMIN/DF) เท่ากับ 3.002 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่าราก
ของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.053 และค่าขนาด
ตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 323 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดล
การวัดจริยธรรมองค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 31  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

EO     0.979 0.940 
EC 0.875 *** 0.766 0.048   
EP 0.923 0.076 0.852 0.031   
EL 0.778 0.062 0.605 0.063   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain) 
  

จากตารางท่ี 31 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 พบว่าจริยธรรมองค์การ (EO) มีค่าความเท่ียงตรงของ
ตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.979 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.940 และมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.778- 0.923 เม่ือพิจารณาค่าสถิติ
ความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) มีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) มีค่า
มากกว่า 0.50 และค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.50 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2556: 108, 156-157) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ     
มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2  

การตรวจสอบค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 พบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
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มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (|z| > 1.96) และเม่ือพิจารณาความสําคัญของแต่ละตัวแปรพบว่า       
ตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ โปรแกรมจริยธรรม (EP) มีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.923 รองลงมา ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (EC) มีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.875 และภาวะผู้นําทางจริยธรรม (EL) มีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.778 ตามลําดับ 

ตอนท่ี 6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจะต้องวิเคราะห์องค์ประกอบ  
เชิงยืนยัน 2 อันดับ (second order confirmatory factor analysis) โมเดลการวัดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจะมีตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) 
ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจํานวน 3 ตัวแปร และตัวสังเกตจํานวน 12 ตัวแปร โดยตัวแปรแฝง
พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (SDB) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ การเตรียมการสอน
โดยยึดรายละเอียดตามมาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา (SDB1) ความต้ังใจนํา
แนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหามาประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน (SDB2) การจัดสรรเวลาให้
นักศึกษา (SDB3) การประเมินผลการเรียนรู้ และชี้แจงประเด็นต่าง ๆ รวมท้ังข้อมูลป้อนกลับแก่
นักศึกษา (SDB4) ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัว
แปร ได้แก่ การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ (CV1) จิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือ
ส่วนรวม (CV2) การรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย (CV3) การร่วมกิจกรรม     
ท่ีนอกเหนือจากงานประจํา ด้วยความสมัครใจโดยไม่ต้องร้องขอ (CV4) ตัวแปรแฝงการพัฒนาวิชาชีพ 
(PD) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ การพัฒนาขีดความสามารถในการสอนด้วยการ
แสวงหาความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ (PD1) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัยต่าง ๆ 
มาเพ่ือบูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ (PD2) การนําความรู้และประสบการณ์มาชี้นําหรือให้ทางออกแก่
สังคม (PD3) การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ ในการค้นคว้าและนําเสนอผลงาน (PD4) 
ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้  

6.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 32 และภาพท่ี 9 
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ตารางท่ี 32 ค่าสถิติความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัด 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 2.965 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.965 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.971 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.978 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.967 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA<0.08 0.052 ผ่านเกณฑ์ 

CN>200 327 ผ่านเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 9 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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จากตารางท่ี 32 และภาพท่ี 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดล
การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 151.203 
องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 
0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05  ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัด
กล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าสัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair, et al. 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 
109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.965 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker 
and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัด
เปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.052 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 327 ซ่ึงค่าดัชนี
ทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 33 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
 ขององค์การ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

SDB     0.911 0.718 
SDB1 0.739 *** 0.546 0.205   
SDB2 0.765 0.057 0.585 0.214   
SDB3 0.775 0.061 0.601 0.233   
SDB4 0.747 0.059 0.558 0.247   
CV     0.897 0.686 
CV1 0.735 *** 0.540 0.233   
CV2 0.713 0.059 0.508 0.288   
CV3 0.774 0.060 0.599 0.239   
CV4 0.747 0.058 0.558 0.248   
PD     0.932 0.775 
PD1 0.811 *** 0.658 0.157   
PD2 0.841 0.041 0.707 0.136   
PD3 0.786 0.046 0.618 0.215   
PD4 0.782 0.049 0.611 0.243   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain) 
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จากตารางท่ี 33 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 พบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (SDB)    
มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.911 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 
0.718 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.739– 0.775 
สําหรับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.897 
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.686 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร
สังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.713- 0.774 ส่วนการพัฒนาวิชาชีพ (PD) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) 
เท่ากับ 0.932 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.775 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.782– 0.841 เม่ือพิจารณาค่าสถิติความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC)   
มีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) มีค่ามากกว่า 0.50 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.50 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 156-157) ดังนั้นสามารถสรุป   
ได้ว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันอันดับท่ี 1  

การตรวจสอบค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 พบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (|z| > 1.96) และเม่ือพิจารณา
ความสําคัญของแต่ละตัวแปรพบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (SDB) มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การจัดสรรเวลาให้นักศึกษา (SDB3) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.775 และตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การเตรียม 
การสอนโดยยึดรายละเอียดตามมาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา (SDB1) มีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.739 สําหรับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV) มีตัวแปรสังเกต    
ท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของ
มหาวิทยาลัย (CV3) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.774 และตัวแปรสังเกตที่มีค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานน้อยที่สุด คือ จิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม (CV2) มีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.713 ส่วนการพัฒนาวิชาชีพ (PD) มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัยต่าง ๆ มาเพ่ือ
บูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ (PD2) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.841 และตัวแปรสังเกต 
ท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ  
ในการค้นคว้าและนําเสนอผลงาน (PD4) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.782  

6.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 34 และภาพท่ี 10 
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ตารางท่ี 34 ค่าสถิติความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัด 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 2.965 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.965 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.971 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.978 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.967 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA<0.08 0.052 ผ่านเกณฑ์ 

CN>200 327 ผ่านเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 10 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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จากตารางท่ี 34 และภาพท่ี 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 
โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 
151.203 องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) 
เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square)       
มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดล          
ไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณา
ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al.,  2010: 
648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ 
CMIN/DF) เท่ากับ 2.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่าราก
ของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.052 และค่าขนาด
ตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 327 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดล
การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 35  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

OCB     0.968 0.910 
SDB 0.860 *** 0.739 0.064   
CV 0.803 0.070 0.645 0.097   
PD 0.900 0.076 0.811 0.057   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain) 

 
จากตารางท่ี 35 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 พบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ(OCB) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.968 ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.910 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝง
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.803- 0.900 เม่ือพิจารณาค่าสถิติความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) มีค่ามากกว่า 0.60 
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) มีค่ามากกว่า 0.50 และค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  
ของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.50 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 156-157) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า    
ตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันอันดับท่ี 2  
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การตรวจสอบค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 พบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (|z| > 1.96) และเม่ือพิจารณาความสําคัญของแต่ละ
ตัวแปรพบว่าตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การพัฒนาวิชาชีพ (PD)    
มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุดเท่ากับ 0.900 รองลงมา ได้แก่ พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 
(SDB) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.860 และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV)          
มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.803 ตามลําดับ 

ตอนท่ี 7 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการจะต้องวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ 
(second order confirmatory factor analysis) โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีตัวแปรแฝง
วัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจํานวน 4 ตัวแปร และตัวสังเกต
จํานวน 12 ตัวแปร โดยตัวแปรแฝงการเรียนการสอน (TEC) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร 
ได้แก่ การพัฒนาให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรมทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมข้ันพ้ืนฐาน (TEC1) การ
พัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ (TEC2) การพัฒนาเอกสาร
ประกอบการสอนหรือตํารา หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการอ่ืน ๆ (TEC3) ตัวแปรแฝง
การวิจัย (RES) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีตอบสนองความ
ต้องการและสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน (RES1) การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่    
ในระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ หรือระดับความร่วมมือระหว่างประเทศอย่างต่อเนื่อง (RES2) 
การผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการเพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ (RES3) ตัวแปรแฝง
การบริการวิชาการ (AS) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการบริการ
วิชาการแก่สังคม (AS1) การประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการและนํามาพัฒนาการเรียน
การสอน (AS2) การนําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน (AS3) ตัวแปรแฝงการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม (CA) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต  3 ตัวแปร ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA1) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
(CA2) การสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญาท้องถ่ินในการสอน (CA3)       
ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

7.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 36 และภาพท่ี 11 
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ตารางท่ี 36 ค่าสถิติความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัด 
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 2.725 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.970 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.979 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.984 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.976 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA<0.08 0.049 ผ่านเกณฑ์ 

CN>200 359 ผ่านเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 11 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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จากตารางท่ี 36 และภาพท่ี 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดล
การวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 130.821 องศาอิสระ 
(degree of freedom) เท่ากับ 48 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000     
ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือ
ค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.725    
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.970 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ 
Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.979 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 
0.984 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.976 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของ
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.049 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 359 
ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 37 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

TEC     0.934 0.825 
TEC1 0.790 *** 0.623 0.174   
TEC2 0.840 0.043 0.705 0.126   
TEC3 0.841 0.044 0.708 0.132   
RES     0.914 0.779 
RES1 0.769 *** 0.592 0.185   
RES2 0.812 0.047 0.659 0.144   
RES3 0.759 0.049 0.576 0.189   
AS     0.942 0.846 
AS1 0.849 *** 0.721 0.101   
AS2 0.872 0.038 0.761 0.088   
AS3 0.736 0.041 0.541 0.180   
CA     0.948 0.859 
CA1 0.830 *** 0.689 0.109   
CA2 0.849 0.039 0.721 0.093   
CA3 0.818 0.044 0.669 0.140   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain)  
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จากตารางท่ี 37 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 พบว่าการเรียนการสอน (TEC) มีค่าความ
เท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.934 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.825
และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.790– 0.841 สําหรับการ
วิจัย (RES) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.914 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ 
(PV) เท่ากับ 0.779 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.759- 
0.812 ส่วนการบริการวิชาการ (AS) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.942 ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.846 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกต     
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.736– 0.872 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA) มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) 
เท่ากับ 0.948 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.859 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีค่าอยู่ระหว่าง 0.818-0.849 เม่ือพิจารณาค่าสถิติความเท่ียงตรงของตัว
แปรแฝง (PC) มีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) มีค่ามากกว่า 0.50 ค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.50 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 156-157) ดังนั้น
สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความเชื่อถือได้จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1  

การตรวจสอบค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 1 พบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (|z| > 1.96) และเม่ือพิจารณาความสําคัญ
ของแต่ละตัวแปรพบว่าการเรียนการสอน (TEC) มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
มากท่ีสุด คือ การพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทาง
วิชาการอ่ืน ๆ (TEC3) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.841 และตัวแปรสังเกตท่ีมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การพัฒนาให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรมทางด้านคุณธรรม
และจริยธรรมข้ันพ้ืนฐาน (TEC1) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.790 การวิจัย (RES) 
มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่  
ในระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ หรือระดับความร่วมมือระหว่างประเทศอย่างต่อเนื่อง (RES2)  
มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.812 และมีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการเพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการ
ยอมรับ (RES3) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.759 และการบริการวิชาการ (AS)    
มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การประเมินความสําเร็จของการ
บริการวิชาการและนํามาพัฒนาการเรียนการสอน (AS2) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 
0.872 และตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ การนําความรู้
ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน (AS3) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.736   
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA) มีตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ 
การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA2) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.849 และตัวแปรสังเกตท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานน้อยท่ีสุด คือ      
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การสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญาท้องถ่ินในการสอน (CA3) มีค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.818  

7.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 38 และภาพท่ี 12 

ตารางท่ี 38 ค่าสถิติความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัด 
 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 2.681 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.969 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.979 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.984 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.975 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.08 0.048 ผ่านเกณฑ์ 

CN> 200 363 ผ่านเกณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 12 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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จากตารางท่ี 38 และภาพท่ี 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดล
การวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 134.051 องศาอิสระ 
(degree of freedom) เท่ากับ 50 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000     
ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05  ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือ
ค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al.,  2010: 648-649;     
กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) 
เท่ากับ 2.681 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.969 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.979 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.984 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.975 ค่าราก
ของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.048 และค่าขนาด
ตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 363 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดล 
การวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 39 การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

AP     0.976 0.910 
TEC 0.858 *** 0.736 0.076   
RES 0.910 0.061 0.828 0.046   
AS 0.825 0.054 0.681 0.084   
CA 0.815 0.052 0.664 0.081   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain)  
 

จากตารางท่ี 39 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 พบว่าผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) 
มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.976 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.910 
และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.815- 0.910เม่ือพิจารณา
ค่าสถิติความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) มีค่ามากกว่า 0.60 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) 
มีค่ามากกว่า 0.50 และค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.50 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2556: 108, 156-157) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2  
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การตรวจสอบค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 พบว่าตัวแปรทุกตัวมีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (|z| > 1.96) และเม่ือพิจารณาความสําคัญ
ของแต่ละตัวแปรพบว่าตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ การวิจัย (RES) 
มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.910 รองลงมา ได้แก่ การเรียนการสอน (TEC) มีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.858 การบริการวิชาการ (AS) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.825 และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.815 ตามลําดับ 

ตอนท่ี 8 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ส่วนนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของตัวแปรท่ีศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผลการวิเคราะห์
อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 
ระหว่างตัวแปร ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

8.1 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
จริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรม
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่า
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางท่ี 40 และภาพท่ี 13 

ตารางท่ี 40 ค่าสถิติความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ  
 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

เกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผลการพิจารณา 
P-value of Chi-square>0.05 0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CMIN/DF<3 2.245 ผ่านเกณฑ์ 
GFI>0.90 0.908 ผ่านเกณฑ์ 

TLI>0.90 0.949 ผ่านเกณฑ์ 

CFI>0.90 0.953 ผ่านเกณฑ์ 

NFI>0.90 0.919 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.08 0.042 ผ่านเกณฑ์ 

CN> 200 352 ผ่านเกณฑ์ 
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ภาพท่ี 13 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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จากตารางท่ี 40 และภาพท่ี 13 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
จริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ พบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 1304.157 องศาอิสระ (degree of freedom) 
เท่ากับ 581 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้
ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูง     
หากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความจริง  
มีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ 
CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110)    
ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.245 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.908 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) 
เท่ากับ 0.949 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.953 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์
ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.919 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ 0.042 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 352 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางท่ี 41 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานตัวแปรแฝงของโมเดลการวัดในรูปแบบความสัมพันธ์ 
 เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผล  
 ต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

EO     0.978 0.937 
EC 0.851 *** 0.724 0.058   
EP 0.911 0.073 0.830 0.034   
EL 0.815 0.063 0.665 0.056   
OCB     0.968 0.909 
SDB 0.865 *** 0.748 0.062   
CV 0.828 0.070 0.685 0.087   
PD 0.874 0.071 0.765 0.071   
AP     0.976 0.910 
TEC 0.857 *** 0.734 0.077   
RES 0.894 0.059 0.799 0.053   
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ตารางท่ี 41 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานตัวแปรแฝงของโมเดลการวัดในรูปแบบความสัมพันธ์ 
 เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผล  
 ต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (ต่อ) 

องค์ประกอบ/
ตัวแปร 

Standardized 
factor loading 

S.E. R2 Variances PC PV 

AS 0.835 0.053 0.697 0.080   
CA 0.825 0.051 0.681 0.077   

หมายเหตุ ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
             *** หมายถึง พารามิเตอร์บังคับ (constrain)  
 

ตารางท่ี 41 จากการวิเคราะห์ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานตัวแปรแฝงของโมเดล
การวัดในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่า ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของ   
ตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ (EO) มีตัวแปรแฝง   
ท่ีมีค่าน้ําหนักมากท่ีสุด คือ  โปรแกรมจริยธรรม (EP) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 
0.911 และตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนักน้อยท่ีสุด คือ ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (EL) มีค่าน้ําหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.815 นอกจากนี้มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.978 
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.937 แสดงว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดจริยธรรม
องค์การมีความเชื่อถือได้ 

โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) มีตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนัก
มากท่ีสุด คือ การพัฒนาวิชาชีพ (PD) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.874 และตัวแปรแฝง
ท่ีมีค่าน้ําหนักน้อยท่ีสุด คือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (CV)  มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.828 นอกจากนี้มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.968 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ย
ท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.909 แสดงว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การมีความเชื่อถือได้ 

โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) มีตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนักมากท่ีสุด 
คือ การวิจัย (RES) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.894 และตัวแปรแฝงท่ีมีค่าน้ําหนัก
น้อยท่ีสุด คือ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (CA) มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.825 
นอกจากนี้มีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.976 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ 
(PV) เท่ากับ 0.910 แสดงว่าตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความ
เชื่อถือได้ 

8.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของ
จริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของจริยธรรมองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ดังตารางท่ี 42 
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ตารางท่ี 42 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของของจริยธรรมองค์การ พฤติกรรม 
 การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ตัวแปรสาเหตุ 
(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การ (OCB) 
ผลการปฏิบัติงาน 
ทางวิชาการ (AP) 

DE IE TE DE IE TE 
จริยธรรมองค์การ (EO) 0.542 - 0.542 0.704 0.103 0.807 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ (OCB) 

- - - 0.191 - 0.191 

R2 0.294 0.677 
หมายเหตุ ค่าอิทธิพลทุกค่ามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 

 
จากตารางท่ี 42 พบว่าจริยธรรมองค์การ (EO) มีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.542 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย
จริยธรรมองค์การ (EO) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) 
มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.542 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) มีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ (AP)  มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.191 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP)   
มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.191 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม 

จริยธรรมองค์การ (EO) มีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) มีค่า
อิทธิพลเท่ากับ 0.807 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยจริยธรรมองค์การ (EO) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.704 อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) ผ่าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.103 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05   

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) 
เท่ากับ 0.294 หมายความว่าความผันแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (SDB)    
เกิดจากอิทธิพลของจริยธรรมองค์การ (EO) ร้อยละ 29.4 สําหรับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) มีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.677 หมายความว่าความผันแปรของผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ (AP) เกิดจากอิทธิพลของจริยธรรมองค์การ (EO) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (SDB) ร้อยละ 67.7 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีวิทยาปรากฏการณ์วิทยา (phenomenology 
methodology) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม กับซ่ึงเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
ท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรม ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีทํางานวิจัยเก่ียวกับจริยธรรม จํานวน 1 คน 
ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัล “หม่อมงามจิตต์  บุรฉัตร” รางวัลสร้างเสริมคนดีมีคุณธรรม ประจําปี พ.ศ. 2556 
ประเภทอาจารย์ระดับอุดมศึกษาผู้ทรงคุณธรรม จํานวน 1 คน ผู้บริหารท่ีได้รับรางวัลคนดี คิดดี สังคมดี 
ตามรอยพระยุคลบาท “กินรี” ปี 2558 จํานวน 1 คน และข้าราชการพลเรือนดีเด่น ประจําปี พ.ศ. 2557 
จํานวน 7 คน ดังภาคผนวก ฉ 

การเก็บรวมรวมจากผู้ ให้ ข้อมูลดังกล่าวข้างต้นทําให้ผู้ วิจัยได้ค้นพบข้อมูลตาม
วัตถุประสงค์ เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ รวมท้ังเสนอแนวทางการพัฒนาจริยธรรม
องค์การ นอกจากนี้ยังสามารถนําข้อค้นพบนี้มาใช้สนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

1. การให้ความหมายและรูปแบบกิจกรรมของจริยธรรมองค์การ  
การให้ความหมายของจริยธรรมองค์การจากทัศนะของผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้อง

กับจริยธรรมมีความคล้ายคลึงกันกับความหมายท่ีผู้วิจัยได้จากการศึกษาตามแนวคิดและงานวิจัยของ
จริยธรรมองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม  โปรแกรมจริยธรรม 
และภาวะผู้นําทางจริยธรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

      1.1 จริยธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม พบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏ     
มีกระบวนการทํางานท่ีโปร่งใส เป็นระบบ เช่น ระบบงบประมาณ การจัดโครงการ ซ่ึงมีหน่วยงาน
ตรวจสอบท้ังจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ท่ีสามารถตรวจสอบได้ท้ังทางตรงและทางอ้อม 
ระบบการประเมินผลงานมีเกณฑ์การประเมินท่ีชัดเจน มีการให้ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับผลการประเมิน 
พร้อมท้ังสามารถชี้แจงเก่ียวกับผลการประเมินได้ เพ่ือให้การทํางานหรือการอยู่ร่วมกันเป็นไปอย่าง
ราบรื่น โดยไม่มีข้อขัดแย้งหรือข้อสงสัย จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับ
ประเด็นนี้ว่า  

 การประเมินผลงานมีความโปร่งใส แต่ละบุคคลรับทราบว่าจะต้องถูกประเมินเร่ืองอะไรบ้าง     
มีการประเมินตนเอง มีคณะกรรมการประเมินและผู้บริหารชี้แจงตอบข้อสงสัยในการประเมินผลงาน 
มีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน มีการส่งหลักฐานผลงาน (สมชาย, 2558) 

 ความโปร่งใสเป็นตัวหนึ่งซ่ึงเราให้ความสําคัญ ระบบการทํางานมีความโปร่งใส มีระบบ
ตรวจสอบภายใน กองคลังซ่ึงมีหน้าที่ เบิกจ่ายอย่างมีระเบียบ ระบบควบคุมภายในของ
มหาวิทยาลัยดีอยู่แล้ว ยังต้องถูกตรวจสอบจากองค์การภายนอก เช่น ก.พ.ร. สตง. การประเมินผล
งานมีการประเมินที่โปร่งใสมีตัวชี้วัดความสําเร็จ มีหลักฐานแสดงผลงาน มีคณะกรรมการพิจารณา
ผลงาน มีการชี้แจงผลการประเมิน (สมศักดิ์, 2558) 
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 ระบบการทํางานมีความโปร่งใส มีการชี้แจง มีหลักฐาน เช่น การจัดทําโครงการ การทํา
งบประมาณ การจัดซ้ือจัดจ้าง โดยเฉพาะการจัดซ้ือวัสดุ สนับสนุนให้อาจารย์ซ้ือกับครุสภา     
การประเมิน ผลงานมีความโปร่งใส เร่ิมตั้งแต่ประเมินตนเอง คณะกรรมการประเมิน และมีการ
ชี้แจงผลการประเมิน ทุกอย่างมีหลักฐาน เช่น คําสั่งต่าง ๆ มีรูปถ่าย (ดวงพร, 2558) 

 การจัดซ้ือจัดจ้างมีการตรวจสอบตามระบบราชการ มีความโปร่งใส (ดวงจิต, 2558) 

 การเบิกจ่ายมีระบบการบริหารที่ชัดเจน โปร่งใสตรวจสอบได้ เป็นไปตามระเบียบ เช่น ระบบ
การเบิกจ่ายเงิน (สมชัย, 2558) 

 ระบบการประเมินผลงานชัดเจน มีการประเมินตนเอง มีคณะกรรมการประเมิน สามารถชี้แจง
ผลการประเมินได้ (สมจิต, 2558) 

 มหาวิทยาลัยใช้หลักความโปร่งใสตรวจสอบได้ ซ่ึงเห็นได้จากการประชุมในระดับโปรแกรม 
ระดับคณะ ระดับมหาวิทยาลัยมีการชี้แจงเก่ียวกับงบประมาณ โครงการแผนงาน พยายามชี้แจงให้
ทุกคนมีส่วนร่วมแล้วก็ให้ทุกคนมีส่วนรับรู้ มีการออกจดหมายข่าว มีหน่วยงานตรวจสอบ (ดวงตา, 
2558) 

บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญ แนวทางการปฏิบัติต่อบุคลากรยึดหลักบรรทัดฐานเดียวกัน มีความ
เสมอภาคและเท่าเทียมกัน  ข้าราชการและบุคลากรได้รับการดูแลและการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน ท้ังการ
ให้ผลตอบแทนและการลงโทษ ซ่ึงจะพิจารณาจากผลงาน กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีผลงานดีจะได้รับการ
ยอมรับและยกย่องพร้อมท้ังได้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่าเพ่ือสร้างขวัญกําลังใจ ในขณะท่ีบุคลากรท่ีไม่มี
ผลงานก็จะได้รับการดูแลตามความเหมาะสมและเข้าสู่กระบวนการเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรสร้างสรรค์
ผลงาน เช่น การพูดคุยเก่ียวกับแผนการพัฒนาผลงาน 

      ข้าราชการและบุคลากรไม่ได้แตกต่างกัน มีความยุติธรรมพิจารณากันที่ผลงาน นักศึกษา
ประเมินอาจารย์ในด้านต่าง ๆ เช่น การตรงต่อเวลา มีจริยธรรม (สมชาย, 2558) 

 ข้าราชการและบุคลากรได้รับการดูแลเหมือนกันหมด มีความยุติธรรม เสมอภาค บุคคลทํางาน
ได้รับพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนสูงกว่าบุคคลที่ไม่ได้ทํางาน ใครทํางานเหนื่อยก็ต้องให้ผลตอบแทน
มากกว่า บุคคลที่ทํางานต่ํากว่าเกณฑ์จะเรียกมาพูดคุยถึงแนวทางการพัฒนาผลงานให้ได้ตามเกณฑ์ 
(สมศักดิ์, 2558) 

 ระเบียบการปฏิบัติมีความยุติธรรมไม่มีการแบ่งแยกข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
(ดวงพร, 2558) 

 การบริหารงานเป็นธรรมกับบุคลากร โดยไม่เลือกปฏิบัติ (ดวงจิต, 2558) 

 การให้ผลตอบแทนมีความยุติธรรมข้ึนอยู่กับผลงาน (สมบุญ, 2558) 
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      ความเท่าเทียมและความยุติธรรม ใช้หลักการบริหารอย่างมีคุณธรรม (merit system) เช่น 
มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคคลที่มีศักยภาพ มีความสามารถไปเรียนต่อ และส่งเสริมให้ทําผลงานทาง
วิชาการ โดยให้ทุน จัดอบรมมีพี่เลี้ยงคอยดูแล ไม่กีดกัน ให้ศักดิ์สิทธิทุกคนที่อยากจะทําผลงาน 
(ดวงตา, 2558) 

บรรยากาศภายในองค์การมีการเรียนรู้ร่วมกัน ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน โดยมีการดูแลกันเหมือนเป็นพ่ีน้อง 
เป็นคนในครอบครัวเดียวกัน สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ซ่ึงมีการพูดคุยแบบ
ท่ีเป็นทางการ เช่น การประชุมต้ังแต่ระดับหลักสูตร คณะ และมหาวิทยาลัย และการพูดคุยแบบ    
ไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยทางไลน์กลุ่มต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มหลักสูตร กลุ่มคณะ กลุ่มผู้บริหาร 
กลุ่มคณะกรรมการทํางานตามท่ีได้รับมอบหมาย  

 มีการเรียนรู้ร่วมกันในการทํางาน มีการประสานงานกันที่ดี (สมชาย, 2558) 

 การประชุมมีความสําคัญ คือ พบปะพูดคุยทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การพูดคุยและ
การมีส่วนร่วม จะช่วยให้เกิดการประสานงานกับประชาสัมพันธ์ให้คนร่วมงานรู้และได้เห็น
ความสําคัญ มีบรรยากาศที่ดีดูแลกันเหมือนเป็นพี่ เป็นน้อง เป็นคนในครอบครัวเดียวกัน               
มีสัมพันธภาพที่ดี ซ่ึงจะทําให้คนร่วมใจทํางาน การประชุมประมาณเดือนละคร้ัง ระดับหลักสูตร 
คณะ ยกเว้นมีกรณีพิเศษ มีการพูดคุยบ่อยๆ มีเจตนารมณ์ตรงกัน นอกจากนี้ยังมีไลน์กลุ่ม เช่น ไลน์
กลุ่มคณะทํางาน ไลน์กลุ่มหลักสูตร ไลน์กลุ่มคณะ ไลน์กลุ่มผู้บริหาร (สมศักดิ์, 2558) 

 การเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีการประชุม (ดวงพร, 2558) 

 การประชุมเพื่อเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีบรรยากาศการทํางานเรียนรู้ร่วมกัน 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เช่น การทําประกันคุณภาพ ทุกคนจะมาทําร่วมกัน (สมบุญ, 2558) 

 มหาวิทยาลัยมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เช่น งานประกันคุณภาพ 
เชิญอาจารย์เข้าอบรม ประชุม เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน (สมนึก, 2558) 

 บรรยากาศในการทํางานดี มีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ทํางานร่วมกันเป็นทีม (ดวงตา, 2558) 

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏยึดม่ันในการปฏิบัติตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย เช่น การตรงต่อเวลา
ในการเรียนการสอน การแต่งกายท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อนักศึกษา การปฏิบัติหน้าท่ีตามพันธกิจในด้าน
การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  

     คนส่วนใหญ่ปฏิบัติตามกฎระเบียบเป็นอย่างดี เช่น การตรงต่อเวลาการสอน การแต่งกาย และ
การปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจ (สมศักดิ์, 2558) 

 อาจารย์มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดในเร่ืองการแต่งกาย การตรงต่อเวลา
ในการเรียนการสอน และการปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบ (ดวงพร, 2558) 

 ทุกคนอยู่ในกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย ซ่ึงเป็นตามระบบราชการ (สมบุญ, 2558) 
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 อาจารย์ปฏิบัติตามกฎระเบียบ เช่น การเข้าสอนตรงต่อเวลา การปฏิบัติต่อนักศึกษาที่เหมาะสม 
การแต่งกายสุภาพเรียบร้อย (สมนึก, 2558) 

 ทุกคนยึดตามกฎระเบียบ รู้หน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง (ดวงตา, 2558) 

1.2 จริยธรรมองค์การ ด้านโปรแกรมจริยธรรม พบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏส่งเสริมให้อาจารย์
ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม โดยเริ่มต้ังแต่การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ เช่น ความเป็นครู มีการแจกคู่มือ
จริยธรรมให้ทุกคน พร้อมชี้แจงหรือมีการพูดคุยในท่ีประชุมเพ่ือให้ทุกคนรับทราบและปฏิบัติตน          
ท่ีเหมาะสมตามคู่มือจริยธรรม การถ่ายทอดแนวทางการปฏิบัติท่ีดีจากคนรุ่นเก่าไปยังคนรุ่นใหม่ 
นอกจากนี้ยังมีการยกตัวอย่างกรณีศึกษาท่ีดีและกรณีศึกษาท่ีไม่ดี เพ่ือให้ทุกคนปฏิบัติตนได้ถูกต้องและ
เหมาะสม พร้อมท้ังตระหนักถึงผลดีผลเสียเพ่ือป้องกันการประพฤติปฏิบัติท่ีอาจกระทําความผิดทางวินัย
โดยเจตนาหรือไม่เจตนา นอกจากนี้ยังมีการอบรมจริยธรรม และการให้เวลาไปปฏิบัติธรรมตามความเชื่อ
ของแต่ละศาสนา จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

  การสอดแทรกเร่ืองจริยธรรมในการอบรมอาจารย์ใหม่ เช่น บทบาทหน้าที่ของอาจารย์          
ในระดับอุดมศึกษาและจรรยาบรรณอาจารย์ มีการประชุมชี้แจงเร่ืองระเบียบการปฏิบัติ มีหนังสือ 
เว็บไซต์ แจกคู่มือการปฏิบัติตามจริยธรรมให้อาจารย์ทุกคน ส่งเสริมให้อาจารย์เข้าอบรมจริยธรรม 
อบรมปฏิบัติธรรม ส่งเสริมให้อาจารย์สอบนักธรรม มีรางวัล สิ่งจูงใจ เช่น การไปอินเดีย (สมชาย, 
2558)  

  การให้ความรู้เร่ืองจริยธรรมกับอาจารย์ใหม่ การปฏิบัติหน้าที่ของอาจารย์ การถ่ายทอด
ต้นแบบที่ดีจากคนรุ่นเก่าไปยังคนรุ่นใหม่ (ดวงพร, 2558) 

  การแจกคู่มือจริยธรรมให้อาจารย์ มีการพูดคุยกัน ถ้ามีกรณีพิเศษจะมีการยกตัวอย่าง        
มีการถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่าสู่คนรุ่นใหม่ (ดวงจิต, 2558) 

  การประชุมชี้แจงเพื่อส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม มีการอบรมจริยธรรม 
โดยเฉพาะการลอกเลียนผลงานทางวิชาการให้เวลาไปปฏิบัติธรรม (สมบุญ, 2558) 

  การส่งเสริมให้ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม โดยแจกคู่มืออบรมอาจารย์ใหม่ มีการสอดแทรก   
เร่ืองคุณธรรมจริยธรรม (สมนึก, 2558) 

  มหาลัยส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม โดยมีการสัมมนา แจกคู่มือการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ (สมชาติ, 2558) 

  การประชุมชี้แจงเร่ืองแนวทางการปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม มีการถ่ายทอดจากรุ่นพี่ไปยังรุ่นน้อง 
(สมบัติ, 2558) 

ช่องทางการสื่อสารเพ่ือรับฟังปัญหามีหลากหลายช่องทางท้ังแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการแบบ
เป็นทางการ เช่น การร้องเรียนโดยผ่านการทําหนังสือถึงสภาคณาจารย์ สภามหาวิทยาลัย อธิการบดี 
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หรือผ่านคณะ แบบไม่เป็นทางการ เช่น จดหมายร้องเรียน การโทรศัพท์ การแจ้งปัญหาด้วยตัวบุคคลเอง
หรือผ่านอินเตอร์เน็ต  

    ช่องทางการรับฟังปัญหาจริยธรรม เช่น ส่งจดหมายถึงอธิการบดี ถึงสภามหาวิทยาลัย (สมชาย, 
2558) 

 การรับฟังปัญหาจริยธรรม เช่น มีคณะกรรมการ มีสายตรง ผู้บริหาร เป็นช่องทางสื่อสารที่ลด
ความขัดแย้งและข้อไม่พึงพอใจของมหาวิทยาลัยได้ (สมศักดิ์, 2558) 

 การร้องเรียน เช่น ส่งเร่ืองไปยังอธิการบดี มีทั้งการร้องเรียนด้วยการยื่นหนังสือ จดหมาย
ร้องเรียน การโทรศัพท์ หรือผ่านทางเว็บไซต์ (ดวงพร, 2558) 

 การร้องเรียนเร่ืองต่าง ๆ แจ้งเร่ืองกับคณะ แจ้งเร่ืองกับสภาคณาจารย์ หรือทําบันทึกถึง
อธิการบดี (ดวงจิต, 2558) 

 การรับฟังปัญหาโดยมีสายตรงถึงคณบดี มีกล่องรับความคิดเห็น (สมบุญ, 2558) 

 การรับเร่ืองร้องเรียนเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมจะมีสภาคณาจารย์รับเร่ืองร้องเรียน มีตู้รับเร่ือง
ร้องเรียน มีเว็บไซต์ของมหาลัยร้องเรียนถึงผู้บริหารโดยตรง (สมนึก, 2558) 

การประเมินจริยธรรมสอดแทรกเป็นหัวข้อหนึ่งในการประเมินผลงาน หัวข้อประเมินผลงานโดยท่ัวไป 
ประกอบด้วย การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม งานอ่ืน ๆ   
ท่ีได้รับมอบหมาย และคุณลักษณะ ซ่ึงจริยธรรมจะอยู่ในหัวข้อนี้ เช่น การประเมินความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 
ความซ่ือสัตย์ การตรงต่อเวลา โดยประเมินผลงานปีละ 2 รอบ รอบท่ี 1 ต้ังแต่ 1 ตุลาคมถึง 31 มีนาคม 
และรอบท่ี 2 ต้ังแต่ 1 เมษายนถึง 30 กันยายน และการประเมินการสอนของอาจารย์จากนักศึกษา    
จะมีหัวข้อการเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านคุณธรรมและจริยธรรมแทรกเข้าไปด้วย เพ่ือให้การประเมิน
จริยธรรมของอาจารย์ครอบคลุมหลากหลายด้าน โดยมีการประเมินตนเอง ผู้บังคับบัญชาประเมิน และ
นักศึกษาประเมิน 

     การประเมินจริยธรรม โดยสอดแทรกไปกับการประเมินผลงาน กล่าวคือ มีการประเมินผลงาน   
2 รอบ โดยหัวข้อประเมินแบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) ประเมินตามบทบาทหน้าที่ 4 ด้าน ประกอบด้วย 
การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 2) ประเมินลักษณะ
ส่วนบุคคล เช่น ความเสียสละ ความพอเพียง ความซ่ือสัตย์ (สมชาย, 2558) 

 การประเมินผลงานตามพันธกิจ 4 ด้าน ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ 
และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และประเมินคุณลักษณะสมรรถนะ ซ่ึงส่วนนี้เก่ียวกับจริยธรรม 
โดยประเมินตนเองก่อน หลังจากนั้นประธานหลักสูตร ส่งมาส่วนกลาง โดยจะมีคณะกรรมการ
ประเมิน บุคคลที่ได้รับการประเมินต่ํากว่าเกณฑ์จะเรียกมานั่งคุย ว่าควรจะทําอย่างไร เช่น ควร
พัฒนาตัวเองในช่วง 3 เดือน 6 เดือน ข้างหน้าจะทําอย่างไร นักศึกษาประเมินอาจารย์ บอกให้รู้ว่า
อาจารย์ท่านนี้เป็นอย่างไร ประเมินอาจารย์ วิธีการสอน เนื้อหาที่สอน บุคลิกภาพของอาจารย์ 
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ส่งกลับมาที่คณะโดยเป็นความลับไม่ให้อาจารย์เห็น แล้วค่อยชี้แจง ถ้าบางกรณีจริงจังจะเชิญอาจารย์
มาคุย (สมศักดิ์, 2558) 

 การประเมินจริยธรรมอยู่ในส่วนการประเมินคุณลักษณะนอกเหนือจากการประเมินผลงานตาม
พันธกิจ 4 ด้าน และงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย ซ่ึงการประเมินผลงานมี 2 รอบ (ดวงพร, 2558) 

 จริยธรรมเป็นหัวข้อหนึ่งในการประเมินผลงานด้านสมรรถนะ เช่น การตรงต่อเวลา การทํางาน
เพื่อส่วนรวม การเสียสละ (สมบุญ, 2558) 

 ส่วนที่ 1 มีการประเมินผลงานตามพันธกิจ ส่วนที่ 2 มีการประเมินคุณธรรมจริยธรรม เช่น 
ความรับผิดชอบ การตรงต่อเวลา (สมนึก, 2558) 

 การประเมินจริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลงาน และถ้าทุกคนไม่มีเร่ืองฟ้องร้องก็ถือ
ว่าสอบผ่าน เร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรม (สมบัติ, 2558) 

 KPI ตัวหนึ่งในการประเมินผลงาน มีเร่ืองคุณธรรมจริยธรรม (ดวงตา, 2558) 

การให้รางวัลสําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม เช่น การยกย่อง ชมเชย การมอบโล่ ประกาศเกียรติคุณ 
โดยเฉพาะวันสถาปนามหาวิทยาลัยราชภัฏมีการให้รางวัลกับบุคคลท่ีมีผลงานดีเด่น ซ่ึงรวมถึง      
การมีจริยธรรมด้วย นอกจากนี้ยังมีการยกย่องบุคคลท่ีได้รับรางวัลข้าราชการพลเรือนดีเด่น มีการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์บุคคลท่ีได้รับรางวัล สําหรับการลงโทษพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรมเป็นไปตามระเบียบ
ราชการ คือมีการต้ังคณะกรรมการสอบข้อเท็จจริง และดําเนินการทางวินัยต่อไป 

     การให้รางวัลบุคคลที่มีผลงานดี รวมถึงมีคุณธรรมจริยธรรม โดยการยกย่อง ชมเชย มีการมอบโล่
รางวัลในวันสถาปนามหาวิทยาลัย นอกจากนั้นมีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์บุคคลที่ได้รับรางวัลต่าง ๆ 
ผ่านทางเว็บไซต์ เช่น รางวัลข้าราชการพลเรือนดีเด่น มีการลงโทษบุคคลที่ผิดจริยธรรม ตาม
กระบวนการลงโทษ ทางวินัย (สมชาย, 2558) 

 การชื่นชมอาจารย์ต่อสาธารณะชน ให้กําลังใจ การลงโทษ เช่น เรียกมาพูดคุย ถ้าไม่ยอมรับและ
ยังฝ่าฝืนจะมีกระบวนการต่อไปคือการไม่ได้อยู่ในมหาวิทยาลัย (สมศักด์ิ, 2558) 

 การให้รางวัลผู้กระทําความดี โดยจัดในวันสถาปนามหาวิทยาลัย และมีรางวัลคนดี  รวมทั้ง     
มีการชื่นชมในที่ประชุม มีการเผยแพร่ผ่านสื่อประชาสัมพันธ์ภายในคณบดี ส่วนการลงโทษ เม่ือมี
การกระทําความผิด เช่น ตั้งคณะกรรมการสอบและดําเนินการทางวินัยต่อไป (ดวงพร, 2558) 

 ไม่มีรางวัลที่เก่ียวกับจริยธรรมโดยตรง แต่มีรางวัลจากสภาคณาจารย์ การให้รางวัลแบ่งเป็น 
ฝ่ายวิชาการและฝ่ายสนับสนุน ซ่ึงพิจารณาความสามารถทางวิชาการ แต่อย่างน้อยต้องมีจริยธรรม 
เป็นตัวอย่างที่ดี สําหรับการลงโทษมีการตั้งคณะกรรมการสอบข้อเท็จจริง และดําเนินการทางวินัย 
(ดวงจิต, 2558) 
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 การให้รางวัลเก่ียวกับผลงานดีเด่น ซ่ึงต้องมีเร่ืองจริยธรรมอยู่แล้ว โดยการมอบโล่ ใบประกาศ
เกียรติคุณ มีป้ายประชาสัมพันธ์ มีการลงโทษทางวินัย ถ้ากระทําผิดจริยธรรม (สมบุญ, 2558) 

 รางวัลครูดี จัดข้ึนในวันสถาปนามหาวิทยาลัย มอบโล่แก่บุคคลที่มีผลงาน ไม่ใช่รางวัลเก่ียวกับ
จริยธรรมโดยตรง และการลงโทษ โดยตั้งคณะกรรมการตรวจสอบ ดําเนินการตามระบบ (สมนึก, 
2558) 

 รางวัลให้กับผู้ที่มีจริยธรรม เช่น ชื่นชมในที่ประชุม มีรางวัลคนดี โดยการมอบโล่ ประกาศ
เกียรติคุณ ถ้าอาจารย์ขาดจริยธรรม มีการสอบสวนพิจารณาจากหลักฐาน (สมบัติ, 2558) 

 การยกย่องชมเชย มีใบประกาศนียบัตร มีโล่รางวัลให้กับอาจารย์ที่ประพฤติตนมีจริยธรรม 
(สมชาติ, 2558) 

 ส่งเสริมคัดเลือกครูดีเด่นของแต่ละคณะไปถึงระดับมหาวิทยาลัย รวมทั้งมีการคัดเลือก
ข้าราชการดีเด่น ซ่ึงเป็นขวัญกําลังใจให้กับคนที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และมีการลงโทษ    
ซ่ึงมีการสอบข้อเท็จจริง และดําเนินการทางวินัย (ดวงตา, 2558) 

1.3 จริยธรรมองค์การ ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม พบว่า ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน โดยการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นท้ังในท่ีประชุมและส่วนตัว ซ่ึงบุคคลต่าง ๆ สามารถพูดคุย
หรือแจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารได้โดยตรงในรูปแบบการโทรศัพท์ การพูดคุยต่อหน้า จากการสัมภาษณ์    
ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

 ผู้บริหารให้เกียรติบุคคลอ่ืนเสนอความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการทํางาน ทุกคนมีศักดิ์มีสิทธิ   
เท่าเทียมกันหมด (สมศักดิ์, 2558) 

 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน เช่น เม่ือใครมีปัญหาไปคุยกับผู้บริหารได้ตลอด             
มีความเป็นกันเอง (ดวงพร, 2558) 

 ผู้บริหารประชุมเพื่อรับฟังความคิดเห็น (ดวงจิต, 2558) 

 การทํางานของผู้บริหาร รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ไม่ได้ตัดสินใจคนเดียว ทํางานเป็นทีม 
(สมบุญ, 2558) 

 ผู้บริหารที่ดีควรรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และให้ความสําคัญ ให้เกียรติคนส่วนใหญ่ และ
เคารพคนส่วนน้อย (สมนึก, 2558) 

 ผู้บริหารทุกระดับรับฟังความคิดเห็น สามารถพูดคุยได้โดยตรงหรือว่าเขียนก็ได้ (สมบัติ, 2558) 

 ผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเห็น เน้นการมีส่วนร่วม ไม่ได้ตัดสินใจโดยลําพัง (ดวงตา, 2558) 

ผู้บริหารซ่ือสัตย์ ปฏิบัติตามหน้าท่ี โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ มีความรับผิดชอบ ยึดหลักของ
กฎระเบียบ   
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 ผู้บริหารซ่ือสัตย์สุจริต โปร่งใส มีความรับผิดชอบ  ผู้บริหารต้องเป็นต้นแบบให้แนวทางการ
ปฏิบัติจริยธรรม (สมชาย, 2558)  

 ผู้บริหารมีความซ่ือสัตย์รับผิดชอบงาน ทํางานตามหน้าที่ เช่น เจ้าหน้าที่เดินเอกสาร        
จะมีความล่าช้าผู้บริหารเดินเอกสารเอง เพื่อให้งานสําเร็จมีความรวดเร็ว เพื่อให้มหาวิทยาลัย   
อยู่อย่างยั่งยืน ลูกน้องมีความสุข (สมศักดิ์, 2558) 

 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ เม่ือกระทําความผิดก็รับผิดชอบในความผิดนั้น ไม่ใช่โยนความผิด 
ให้ลูกน้อง (ดวงพร, 2558) 

 ผู้บริหารมีความซ่ือสัตย์ ปฏิบัติตามระเบียบ (สมบุญ, 2558) 

ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดี ครองตน ครองคน ครองงาน เม่ือมีนโยบายใหม่จะเป็นบุคคลแรกท่ีเริ่มต้น
ทําเป็นตัวอย่าง ผู้บริหารถือเป็นตัวแทนภาพลักษณ์ขององค์การ ซ่ึงจะต้องเสียสละส่วนตนเพ่ือ
ส่วนรวม เป็นแบบอย่างเพ่ือการยอมรับจากสังคมภายนอก  

 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี ทุ่มเททํางานเพื่อมหาวิทยาลัย เสียสละส่วนตนเพื่อส่วนรวม (สมชาย, 
2558) 

 เวลามีกิจกรรมอะไร ผู้บริหารเป็นบุคคลเร่ิมทํากิจกรรมนั้นก่อน เพื่อเป็นแบบอย่าง ผู้บริหาร
ให้ความสําคัญกับองค์การ มีส่วนร่วมในทุกกิจกรรม เช่น การปฐมนิเทศ ผู้บริหารก็ไปนั่งอยู่ในการ
ปฐมนิเทศตลอด (สมศักดิ์, 2558) 

 ผู้บริหารทําตนเป็นแบบอย่าง เม่ือมีกฎระเบียบใหม่ ผู้บริหารปฏิบัติและให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตาม ผู้บริหารเป็นตัวแทนภาพลักษณ์ขององค์การ (ดวงพร, 2558) 

 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน ครองงาน ไม่ตําหนิบุคลากรต่อหน้าที่
ประชุม (ดวงจิต, 2558) 

 ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เร่ืองการแต่งกาย (สมนึก, 2558) 

 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บริหารสั่งอย่างไร ผู้บริหารก็ต้องทําแบบน้ัน (สมบัติ, 2558) 

 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี คือ เปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ที่มีความสามารถมาเป็นผู้บริหารได้ 
ไม่ได้ยึดหลักอาวุโส (ดวงตา, 2558) 

ผู้บริหารไม่เห็นแก่พวกพ้อง มีการกระจายอํานาจโดยการแต่งต้ังบุคคลจากหลายฝ่ายเพ่ือให้เข้าร่วม
ทํางาน เช่น อาจารย์จากหลากหลายคณะ นักศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอก หรือบุคคลจาก
ภายนอก 

ผู้บริหารเป็นกลางยึดเป้าหมายของมหาวิทยาลัย โดยอาศัยความร่วมมือในการทํางาน จากบุคคล
หลายฝ่าย (สมศักดิ์, 2558) 
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ผู้บริหารที่มีความเป็นกลาง ไม่เชื่อตามที่คนใกล้ชิดบอก (ดวงจิต, 2558) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าจริยธรรมองค์การ หมายถึง การจัดการองค์การเพ่ือให้บุคคลปฏิบัติตน 
ท่ีเหมาะสม ดีงาม โดยยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส ยุติธรรม เรียนรู้ร่วมกัน ยึดความถูกต้องตาม
กฎระเบียบ ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม รับฟังปัญหา มีระบบการให้รางวัล
และการลงโทษ รวมท้ังผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี จริยธรรมองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม  โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม 

2. การให้ความหมายและรูปแบบกิจกรรมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
การให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จากทัศนะของ

ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรมมีความคล้ายคลึงกันกับความหมายท่ีผู้วิจัยได้จาก
การศึกษาตามแนวคิดและงานวิจัยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และการพัฒนาวิชาชีพ มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา พบว่า
อาจารย์เตรียมการสอนเพ่ือให้นักศึกษามีผลการเรียนรู้ครบ 5 ด้านตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ ได้แก่ 1) ด้านคุณธรรม จริยธรรม 2) ด้านความรู้ 3) ด้านทักษะทางปัญญา          
4) ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ และ 5) ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข 
การสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยอาจารย์จัดทํามคอ. 3 รายละเอียดของรายวิชา หรือมคอ. 4 
รายละเอียดของประสบการณ์ภาคสนาม เพ่ือเตรียมพร้อมให้การเรียนการสอนมีความสมบูรณ์ครบถ้วน
เกิดประโยชน์กับนักศึกษา หลังจากจัดการเรียนการสอนเสร็จสิ้นจัดทํามคอ. 5 รายงานผลการดําเนินการ
ของรายวิชา หรือ มคอ. 6 รายงานผลการดําเนินการของประสบการณ์ภาคสนาม เพ่ือประเมินผลการเรียนรู้ 
และนําข้อมูลมาปรับปรุงการเรียนการสอนครั้งต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์       
ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า  

      การเข้าใจความแตกต่างของนักศึกษาแต่ละคน โดยการเตรียมการสอนให้เหมาะสมกับนักศึกษา
และเป็นไปตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ ดูแลนักศึกษา สอนโดยคํานึงถึงความแตกต่างของนักศึกษา
เป็นสําคัญ (สมศักดิ์, 2558) 

 การเตรียมการสอนเพื่อให้นักศึกษามีผลการเรียนรู้ครบ 5 ด้าน ตามมาตรฐานคุณวุฒิ (ดวงจิต, 
2558) 

 อาจารย์มีหน้าที่สอน ต้องเตรียมการสอน (สมบุญ, 2558) 

 อาจารย์มีการเตรียมการสอนที่มีมาตรฐานตาม มีการจัดทํา มคอ.3 มคอ.4 มคอ.5 มคอ.6 
(ดวงตา, 2558) 

เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลง อาจารย์นําแนวคิดใหม่มาสอนนักศึกษา เพ่ือให้เข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน เกิดความน่าสนใจและกระตุ้นให้นักศึกษาเกิดการเรียนรู้ สามารถนําไปใช้ประโยชน์
และปฏิบัติได้จริง 



142 

 

    การนําแนวคิดใหม่มาสอน ไม่ใช่สอนแค่ในห้องเรียน หลักการเรียนรู้ที่ดี ต้องเปิดโอกาสให้เรียนรู้
นอกห้องเรียน ถ้านักศึกษามีความสุขเกิดการเรียนรู้ นําไปปฏิบัติได้ เกิดการพัฒนาตนเอง (สมศักดิ์, 
2558) 

 อาจารย์แสวงหาความรู้ตลอดและนําสิ่งใหม่ๆมาสอนนักศึกษา (สมบุญ, 2558) 

จัดสรรเวลา ให้นักศึกษาเพ่ือให้คําแนะนําเรื่องการเรียน และเรื่องส่วนตัว ในขณะท่ีสังคมปัจจุบัน
นักศึกษาสามารถติดต่ออาจารย์ผ่านทางไลน์ เฟสบุ๊ค หรือโทรศัพท์ เพ่ือให้มีการสื่อสารท่ีคล่องตัวข้ึน 
เพ่ือให้นักศึกษารู้สึกถึงความเป็นกันเอง ไว้วางใจ กล้าเปิดใจท่ีจะปรึกษาเรื่องต่าง ๆ ท่ีมีความสําคัญ
ต่อนักศึกษา  

     อาจารย์มีชั่วโมงให้นักศึกษามาปรึกษาอย่างน้อย 1 ถึง 2 ชม. ต่อสัปดาห์ ถ้าติดภารกิจต้องแจ้ง
ให้ทราบ อาจารย์ช่วยดูแลให้คําปรึกษากับนักศึกษาตลอดเวลา เช่น ติดต่อผ่านทางไลน์ โทรศัพท์  
ดูแลนักศึกษาเหมือนพ่อเหมือนแม่ (สมศักดิ์, 2558) 

 อาจารย์เน้นเร่ืองการดูแลนักศึกษา มีเวลาเพื่อรับฟังข้อมูลจากนักศึกษา เช่น โทรศัพท์ อีเมลล์ 
(ดวงจิต, 2558) 

 อาจารย์จัดสรรเวลาให้กับนักศึกษา มีความรักความเข้าใจในตัวนักศึกษา (ดวงตา, 2558) 

ประเมินผลการเรียนรู้และชี้แจงให้ข้อมูลป้อนกลับให้กับนักศึกษาเพ่ือให้สามารถนําข้อมูลมาพัฒนา 
ตัวนักศึกษาเอง เช่น แจ้งผลการสอบ เพ่ือให้นักศึกษาทราบถึงข้อบกพร่องและสามารถนําไปปรับใช้
กับการเรียนต่อไปได้ 

     การประเมินผลและแจ้งผลเพื่อให้นักศึกษาพัฒนา (สมศักดิ์, 2558) 

 การแจ้งผลการสอบให้นักศึกษา เพื่อให้นักศึกษาทราบจุดท่ีจะต้องปรับปรุงพัฒนา (ดวงพร, 
2558) 

 การอธิบายเกณฑ์การประเมินนักศึกษาและแจ้งผลการประเมินนักศึกษา (ดวงจิต, 2558) 

 การจัดทํา มคอ.5 และชี้แจงผลการประเมินให้กับนักศึกษา (ดวงตา, 2558) 

2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พบว่า
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถทํางานร่วมกับบุคคลทุกฝ่ายเพ่ือให้งานสําเร็จ เช่น ทํางานกับบุคคล
ท่ีมาจากคณะอ่ืน มหาวิทยาลัยอ่ืน ชุมชนท้องถ่ิน หรือบุคคลภายนอก จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบ
คําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

   ทุกคนต้องทํางาน มีความรับผิดชอบงาน พัฒนาคณะ พัฒนามหาวิทยาลัย โดยสามารถทํางาน
ร่วมกับใครก็ได้ ไม่ว่าจะเป็นอาจารย์ที่มาจากต่างคณะ หรือบุคคลภายนอก ทํางานร่วมกันได้เพื่องาน
สําเร็จ โดยยึดเป้าหมายหลักของมหาวิทยาลัย (สมศักดิ์, 2558) 
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  อาจารย์ทํางานร่วมกันเพื่อให้งานสําเร็จ เช่น นักศึกษา อาจารย์ ร่วมกันจัดงานวันลอยกระทง   
มีตลาดนัด รําวงย้อนยุค ประกวดนางนพมาศ (สมบุญ, 2558) 

  ทุกคนให้ความร่วมมือกันทํางานกับใครก็ได้ เพื่อให้งานสําเร็จ ยึดเป้าหมายของมหาวิทยาลัย
เป็นหลัก (สมบัติ, 2558)  

มีจิตสาธารณะ ปฏิบัติตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม เช่น การบริจาคโลหิต การร่วมงานกฐิน งานผ้าป่า 
การทําความสะอาดวัด 

การมีจิตสาธารณะ ช่วยเหลือส่วนรวม บริจาคโลหิต ทํากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (สมบุญ, 
2558) 

การมีจิตสาธารณะ ทําเพื่อประโยชน์ส่วนรวม (สมชาติ, 2558) 

อาจารย์มีจิตสํานึกที่ดี เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม เช่น ร่วมงานกฐิน งานผ้าป่า การทําความสะอาด
วัด (ดวงตา, 2558) 

รักษาชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย กล่าวคือ ปฏิบั ติตนดีเหมาะสมท้ังการปฏิบัติหน้าท่ีภายใน
มหาวิทยาลัยและการติดต่อประสานกับหน่วยงานภายนอก สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่มหาวิทยาลัยต่อ
สาธารณะชน เช่น การแต่งกายท่ีเหมาะสมตามกาลเทศะ การตรงต่อเวลา 

  การมีบุคลิกภาพที่ดี การแต่งกายที่เหมาะสม ไม่ใส่ขาสั้น การปฏิบัติตัวของอาจารย์ การยกมือไหว้
ผู้ใหญ่หรือผู้ที่มีอายุมากกว่าหรือยกมือไหว้ผู้ที่ดํารงตําแหน่งสูงกว่า เป็นการให้เกียรติ มีสัมมาคารวะ 
กตัญญูต่อมหาวิทยาลัย บุคคลที่มีการกระทําซ่ึงจะส่งผลกระทบให้มหาวิทยาลัยภาพรวมเสียหาย  
ต้องให้ออกจากมหาวิทยาลัย (สมศักดิ์, 2558) 

  อาจารย์แต่งกายเหมาะสมไม่สวมเสื้อยืดมาสอน การตรงต่อเวลา อาจารย์ปฏิบัติตนเหมาะสม 
ช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของมหาวิทยาลัย (ดวงพร, 2558) 

ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากงานประจํา เช่น เข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย
ในวันหยุดราชการ  

  แม้ว่าช่วงเวลาทํางาน 8.30 – 16.30 น. ก็ทํางานนอกเหนือจากเวลาเพื่อให้งานสําเร็จ การปิดไฟ 
ปิดแอร์ หลังจากเลิกสอน ช่วยกันประหยัดพลังงานลดโลกร้อน (สมชาย, 2558) 

  ส่วนใหญ่ให้ความร่วมมือ แม้จะทํางานในวันเสาร์ อาทิตย์ (ดวงพร, 2558) 

  การให้ความร่วมมือช่วยกิจการนอกเหนือจากงานประจําด้วยความสมัครใจ เช่น งานกีฬา การ
ช่วยกิจกรรมงานรับปริญญา ในเร่ืองคุมแถว การฝึกซ้อม การขานนาม (ดวงจิต, 2558) 

2.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านการพัฒนาวิชาชีพ พบว่าอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนาความรู้ตลอดเวลา เช่น เข้ารับการอบรม ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก การอบรม
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พัฒนาตนเองเข้าสู่ตําแหน่งทางวิชาการ การอบรมเก่ียวกับวิชาชีพ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล        
พบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

     การไปอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง อบรมเพื่อทํางานให้คณะ มหาวิทยาลัย การอบรมพัฒนาอาจารย์
ในเร่ืองการสอน การวัดผล การออกข้อสอบ (สมศักดิ์, 2558) 

 การพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเอง เช่น การอบรมความรู้ทั่วไป การอบรม
ทางด้านวิชาชีพ (ดวงพร, 2558) 

 การพัฒนาตนเองตลอดเวลา เช่น ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก (สมบุญ, 2558) 

นําทฤษฎีมาสังเคราะห์เพ่ือใช้ในการเรียนการสอน นําความรู้จากหลากหลายสาขามาบูรณาการ
กับการเรียนการสอน 

 การสังเคราะห์ความรู้ สังเคราะห์ทฤษฎี เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาวิชาชีพอาจารย์ (สมชาย, 
2558) 

 อาจารย์มีการพัฒนาตนเอง มีการสังเคราะห์ เพื่อให้ได้ความรู้ใหม่ นําความรู้จากหลากหลาย
สาขาบูรณาการกับการเรียนการสอน (ดวงตา, 2558) 

มีส่วนร่วมกับชุมชน เช่น การลงพ้ืนท่ีชุมชนเพ่ือหาแนวทางพัฒนาชุนชุม หรือสร้างสรรค์งานวิจัย
ร่วมกับชุมชน เพ่ือให้มีความสัมพันธ์อันดี สร้างสรรค์ความรู้ ชี้แนะแนวทางเพ่ือช่วยกันแก้ปัญหาสังคม  

อาจารย์มีความรับผิดชอบต่อสังคม ช่วยแก้ปัญหาแก่สังคม (สมชาติ, 2558) 

อาจารย์มีส่วนร่วมกับชุมชน เช่น การช่วยหาแนวทางพัฒนาชุมชน ความเป็นอยู่ (ดวงตา, 2558) 

สามารถใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการสอน เช่น จัดทําเว็บไซต์ของอาจารย์ เพ่ือนําเสนอสื่อการเรียนการสอน
ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 อาจารย์เรียนรู้เร่ืองเทคโนโลยี ใช้คอมพิวเตอร์มาช่วยในการเรียนการสอน (สมชาย, 2558) 

 อาจารย์มีความสามารถใช้เทคโนโลยี ให้สื่อการสอน (สมบุญ, 2558) 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมการดูแล
นักศึกษา โดยเตรียมการการสอนตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ จัดสรรเวลาให้นักศึกษา และประเมินผล
การเรียนรู้ ให้ความร่วมมือทํากิจกรรมเพ่ือให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย มีจิตสาธารณะ รวมท้ังพัฒนา
ตนเองให้เชี่ยวชาญ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรม
มุ่งเน้นนักศึกษา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และการพัฒนาวิชาชีพ 

3. การให้ความหมายและรูปแบบกิจกรรมของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ  
 การให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการจากทัศนะของผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงาน
ท่ีเก่ียวข้องกับจริยธรรมมีความคล้ายคลึงกันกับความหมายท่ีผู้วิจัยได้จากการศึกษาตามแนวคิด        
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และงานวิจัยของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย 
การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการเรียนการสอน พบว่าสิ่งท่ีวัดผลงานของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏคือการพัฒนาให้นักศึกษามีความรู้ทางวิชาการควบคู่ไปกับการคุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณในวิชาชีพ กล่าวคือ นักศึกษาท่ีได้เข้าสู่ระบบการเรียนสอนการสอน จะได้รับการดูแล
จากคณาจารย์ในการพัฒนาทักษะทางวิชาการและฝึกฝนกล่อมเกลาให้มีคุณธรรม จริยธรรมด้วยกิจกรรม
การสอน และคณาจารย์มีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือเป็นต้นแบบ
ให้แก่นักศึกษา จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า  

 การพัฒนานักศึกษาให้มีคุณธรรมจริยธรรม เช่น ให้นักศึกษาอบรมจริยธรรม ปฏิบัติธรรม อบรม
สมาธิ นักศึกษาที่เป็นมุสลิมไปค่ายมุสลิม (สมชาย, 2558) 

 อาจารย์มุ่งพัฒนาให้นักศึกษามีคุณภาพ มีความรู้ มีคุณธรรม อาจารย์ต้องเป็นตัวอย่างที่ดี
ด้านจริยธรรมแก่นักศึกษา เช่น มีจิตเมตตา มีความเอ้ือเฟื้อ มีน้ําใจ มีการยั้งคิดในการที่จะทําไม่ดี 
(สมศักดิ์, 2558)  

 อาจารย์พัฒนานักศึกษาให้มีจริยธรรม เช่น พาไปวัด กิจกรรมตักบาตร ปฏิบัติธรรม และอาจารย์
เป็นต้นแบบที่ดี เช่น อาจารย์มีการตรงต่อเวลาในการเข้าสอน ช่วยฝึกนักศึกษาให้ตรงต่อเวลา อาจารย์
มีความซ่ือสัตย์ไม่คัดลอกผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตนเอง ช่วยให้นักศึกษาไม่คัดลอกผลงานเช่นกัน 
(ดวงพร, 2558) 

 การส่งเสริมให้นักศึกษามีจริยธรรมโดยอาจารย์ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (ดวงจิต, 2558) 

 การมุ่งพัฒนาให้นักศึกษามีจริยธรรม เช่น จัดกิจกรรมการตักบาตร การทําผ้าป่า (สมบุญ, 2558) 

 อาจารย์ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ด้านจริยธรรม เพื่อให้นักศึกษามีจริยธรรม เช่น อาจารย์
ตรงต่อเวลา นักศึกษาก็ตรงต่อเวลาโดยอัตโนมัติ เห็นเป็นแบบอย่าง (สมนึก, 2558) 

 อาจารย์พัฒนานักศึกษาให้มีคุณธรรม โดยอบรมจริยธรรมแก่นักศึกษา สอดแทรกในการ
เรียนการสอน ซ่ึงทุกรายวิชาบ่งบอกให้อาจารย์สอนในเร่ืองคุณธรรมจริยธรรม (ดวงตา, 2558) 

ชี้แนะทางวิชาการให้นักศึกษาสามารถสร้างสรรค์ผลงานหรือนําความรู้มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
ตนเองและสังคม สร้างความภาคภูมิใจต่อตนเองและมหาวิทยาลัย 

 อาจารย์ต้องพัฒนานักศึกษาให้มีความรู้ สามารถประกอบวิชาชีพได้ เป็นประโยชน์ต่อตนเอง
และสังคม สร้างความภูมิใจต่อตนเองและมหาวิทยาลัย (ดวงพร, 2558) 

 อาจารย์พัฒนานักศึกษาให้มีความรู้ สามารถนําความรู้ไปใช้ในชีวิตได้ สามารถทํางานได้ (ดวงตา, 
2558) 

พัฒนาเอกสารประกอบการสอน เอกสารคําสอน ตํารา  
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 อาจารย์มีเขียนเอกสาร ตํารา เพื่อเป็นผลงานทางวิชาการ (ดวงพร, 2558) 

 การเขียนเอกสารประกอบการสอน ตํารา หนังสือ เป็นผลงานที่สําคัญทางวิชาการ (สมบุญ, 
2558) 

3.2 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการวิจัย พบว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยทําวิจัย        
ท่ีเก่ียวข้องกับท้องถ่ิน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

 อาจารย์มีวิจัยกับชุมชน มีการลงพื้นที่ (สมบุญ, 2558)     

การพัฒนางานวิจัยที่มีประโยชน์ต่อชุมชน การนําเสนอผลงานวิจัย (สมบัติ, 2558) 

ทําวิจัย ท่ีได้รับการยอมรับและเผยแพร่ในระดับชาติ งานวิจัยส่วนใหญ่ได้รับทุนจากสํานัก
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) หรือสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) หรือจากสํานักวิจัย
ของแต่ละมหาวิทยาลัย และนําผลการวิจัยไปเผยแพร่ในระดับชาติ ซ่ึงเป็นข้อกําหนดพ้ืนฐานท่ีต้อง
ปฏิบัติเม่ือได้รับทุนสนับสนุน 

 อาจารย์มีผลงานวิจัยตีพิมพ์ระดับชาติ ซ่ึงมีทุนสนับสนุนงานวิจัยทั้งจากภายในมหาวิทยาลัย 
และทุนจากภายนอก เช่น วช. สกว. (สมชาย, 2558) 

เขียนบทความวิจัยหรือบทความทางวิชาการ โดยส่วนใหญ่แต่ละมหาวิทยาลัยจะมีวารสารเพ่ือ
สนับสนุนให้อาจารย์เขียนบทความ และมีเวทีให้สามารถนําเสนอผลงานทางวิชาการเพ่ือผลักดันให้
สร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง 

 การเขียนบทความเป็นผลงานหนึ่งที่สําคัญ ซ่ึงมหาวิทยาลัยจะมีวารสารเพื่อสนับสนุนอาจารย์ 
รวมทั้งมีเวทีนําเสนอผลกงานทั้งจากภายในมหาวิทยาลัยและภายนอก (สมชาย, 2558) 

3.3 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการบริการวิชาการ พบว่าอาจารย์มีส่วนร่วมในการ
บริการวิชาการแก่สังคม เช่น การเป็นวิทยากร การทํางานร่วมกับชุมชน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบ
คําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

     อาจารย์ไปบริการวิชาการให้กับบุคคลภายนอก เช่น ไปบริการวิชาการที่ชัยนาท (ดวงพร, 2558) 

 อาจารย์มีส่วนร่วมในการบริการวิชาการ เช่น การเป็นวิทยากร การทํางานร่วมกับชุมชน (ดวงจิต, 
2558) 

ประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการ จากความร่วมมือท่ีได้รับจากชุมชน เช่น การยินยอมเข้าอบรม 
และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับประโยชน์ท่ีได้รับ 

 หลังจากให้บริการวิชาการ ต้องมีการประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการ เพื่อนํา
ข้อเสนอแนะมาปรับปรุงพัฒนาการบริการวิชาการคร้ังต่อไป (ดวงพร, 2558) 
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 อาจารย์มีส่วนร่วมในการบริการวิชาการและมีการประเมินผลสําเร็จของโครงการบริการวิชาการ 
โดยดูจากการที่ชุมชนให้ความร่วมมือ และแสดงความคิดเห็นว่าได้รับประโยชน์อย่างไรบ้าง (สมบัติ, 
2558) 

นําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน เช่น แนะนําอาชีพเสริม หรือนําความรู้ไปต่อยอดกับ
อาชีพปัจจุบัน 

อาจารย์มีการบริการวิชาการมีการไปให้ความรู้กับท้องถ่ิน (สมบุญ, 2558) 

อาจารย์นําความรู้ไปช่วยพัฒนาชุมชน เช่น แนะนําอาชีพเสริม การต่อยอดอาชีพ (สมบัติ, 2558) 

3.4 ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม พบว่าอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีส่วนร่วมทํากิจกรรมทางศาสนา เช่น ทําบุญตักบาตร การฟังธรรม การไปฏิบัติธรรม 
เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมอนุรักษ์ความเป็นไทย เช่น แต่งกายด้วยผ้าไทย จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบ
คําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

    อาจารย์เข้าร่วมกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เช่น การเข้าร่วมในวันที่มีเทศน์มหาชาติ เป็น
ประเพณี ไปร่วมกันมีความสุข มีกิจกรรมตักบาตร  (สมศักดิ์, 2558) 

 อาจารย์เข้าร่วมกิจกรรมแห่เทียนพรรษา ลอยกระทง การไปปฏิบัติธรรม (ดวงพร, 2558) 

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านการอนุรักษ์ความเป็นไทย เช่น การแต่งกายด้วยผ้าไทย ใช้ภาษาไทย 
ท่ีถูกต้อง การมีสัมมาคารวะ  

 อาจารย์เป็นแบบอย่างที่ดีด้านศิลปวัฒนธรรม โดยส่งเสริม เผยแพร่เอกลักษณ์ความเป็นไทย 
เช่น การแต่งกายผ้าไทย ใช้ภาษาไทยถูกต้อง การไหว้ผู้ใหญ่ มีสัมมาคารวะ (สมชาติ, 2558) 

สอดแทรกกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมในการเรียนการสอน เช่น ให้นักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรม
ทําบุญ การอบรมจริยธรรม การจัดโครงการทําความสะอาดบริเวณวัด หรือกิจกรรมจิตอาสาทํา
ประโยชน์เพ่ือชุมชน  

 การส่งเสริมให้นักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซ่ึงถือเป็นส่วนหนึ่งของ
การเรียนการสอน เช่น ใส่บาตร ฟังพระ แห่เทียนพรรษา (ดวงจิต, 2558) 

 การสอดแทรกศิลปวัฒนธรรมไปกับการเรียน เช่น ให้นักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมแห่เทียนพรรษา 
ลอยกระทง (ดวงตา, 2558) 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ หมายถึง ผลงานท่ีมีคุณค่า แสดงให้เห็น
ความก้าวหน้าทางวิชาการสอดคล้องกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 
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4. ข้อมูลอิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
อิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า 

จริยธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคํา
สัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

     องค์การที่มีจริยธรรมช่วยให้อาจารย์มีพฤติกรรมที่ดี ให้ความสําคัญกับนักศึกษา ให้ความร่วมมือ
กับองค์การ และพัฒนาตนเอง (สมชาย, 2558) 

 องค์การที่มีวัฒนธรรมที่ดี มีผู้นําที่ดี และมีกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรม ทําให้คนส่วนใหญ่มี
พฤติกรรมที่ดี รับผิดชอบดูแลนักศึกษา ให้ความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย และพัฒนาตนเอง (สมศักดิ์, 
2558) 

 องค์การที่มีจริยธรรม ทําให้บุคลากรมีใจทํางานนอกเหนือจากหน้าที่ แม้ไม่มีคําสั่งก็ทํา หรือ 
ทํางานในวันเสาร์ อาทิตย์ มีการพัฒนาวิชาชีพของตน รวมทั้งมุ่งเน้นเอาใจใส่ดูแลนักศึกษา (ดวงพร, 
2558) 

 จริยธรรมองค์การช่วยให้บุคลากรให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
รับผิดชอบในหน้าที่ ให้ความสําคัญกับนักศึกษา พัฒนาตนเอง (สมบุญ, 2558) 

 องค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่ดีมีจริยธรรม มีกิจกรรมส่งเสริม และมีผู้นําที่เป็นต้นแบบ   
สิ่งเหล่านี้สามารถทําให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ให้ความสําคัญกับนักศึกษา ให้ความร่วมมือ
กับองค์การ และพัฒนาตนเอง (สมนึก, 2558) 

 จริยธรรมองค์การทําให้อาจารย์มีสํานึกที่ดี ดูแลนักศึกษา ทําเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และพัฒนา
วิชาชีพ (ดวงตา, 2558) 

5. ข้อมูลอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ 

อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ จากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

     อาจารย์ที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การย่อมสร้างผลงานทางวิชาการที่ดี (ดวงดาว, 
2558) 

 อาจารย์ที่มีพฤติกรรมดี ให้ความสําคัญกับนักศึกษา ให้ความร่วมมือกับองค์การ และพัฒนา
ตนเองจะทําให้มีผลงานไปด้วยทั้งการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และงานอ่ืน 
(สมชาย, 2558) 

 อาจารย์ที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยให้ความสําคัญกับนักศึกษา ให้ความ
ร่วมมือกับมหาวิทยาลัยทํากิจกรรมต่าง ๆ และพัฒนาวิชาชีพของตนเอง จะมีผลทําให้ผลงานทาง
วิชาการเพิ่มข้ึนด้วย (ดวงพร, 2558) 
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 อาจารย์ที่มีพฤติกรรมที่ดี มีความรับผิดชอบหน้าที่ ให้ความสําคัญกับนักศึกษา ให้ความร่วมมือ
กับองค์การ รวมทั้งพัฒนาตนเองย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดี (สมนึก, 2558) 

 อาจารย์ที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส่งผลให้เกิดผลงานทางวิชาการทั้งด้านการ
เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (สมบัติ, 2558)  

 อาจารย์ที่มีสํานึกดี ดูแลนักศึกษา ทําเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และพัฒนาวิชาชีพ จะช่วยพัฒนา
ผลงานวิชาการ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
(ดวงตา, 2558) 

6. ข้อมูลอิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
อิทธิพลของจริยธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ พบว่า จริยธรรม

องค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้อง
กับประเด็นนี้ว่า 

 องค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่ดีมีจริยธรรม มีกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรม และมีผู้นําที่ดี        
มีจริยธรรม ซ่ึงถือว่าเป็นองค์การที่มีจริยธรรม องค์การที่มีจริยธรรมส่งผลให้บุคลากรสามารถสร้าง
ผลงานทางวิชาการที่ดี (ดวงดาว, 2558) 

 ทุกคนมีจริยธรรม มหาวิทยาลัยมีจริยธรรม ทําให้การทํางานราบร่ืน การทํางานอย่างมีความสุข 
ทุ่มเททํางาน ด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
(สมชาย, 2558) 

 จริยธรรมองค์การช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีทั้งระดับบุคคล ระดับคณะ และระดับมหาวิทยาลัย
บรรลุเป้าหมาย (สมศักดิ์, 2558) 

 องค์การที่มีจริยธรรมทําให้มีกรอบในการทํางาน ส่งผลให้บุคคลมีผลงานที่ดี ในเร่ืองการเรียน
การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (ดวงพร, 2558) 

 จริยธรรมองค์การส่งผลให้บุคคลพัฒนาผลงานไปในทางที่ดี ยกเช่น บุคคลรับรู้เร่ืองความ
ยุติธรรม ความโปร่งใส ทําให้เกิดการสร้างผลงานไม่ว่าจะเป็นงานการเรียนการสอน การวิจัย หรือ
งานอ่ืน ๆ (สมบุญ, 2558) 

 จริยธรรมองค์การทําให้บุคคลพัฒนาผลงานวิชาการในด้านการเรียนการสอน งานวิจัย        
การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (สมบัติ, 2558) 

7.  แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
7.1 ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของจริยธรรมองค์การ โดยผู้บริหารสื่อสาร          

ถึงความสําคัญของจริยธรรมให้กับทุกคน จัดสรรเวลา งบประมาณ และมอบหมายผู้รับผิดชอบในการ
จัดกิจกรรมท่ีสนับสนุนจริยธรรม ซ่ึงผู้บริหารถือเป็นบุคคลหลักในการสนับสนุนจริยธรรมในทุกด้าน   
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ท้ังกําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม สนับสนุนการเชื่อมโยง
จริยธรรมกับระบบการทํางาน สื่อสารเก่ียวกับจริยธรรม ตลอดจนให้ความสําคัญกับระบบการให้
รางวัลและการลงโทษ นอกจากนี้ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เพราะการกระทําสําคัญ
กว่าคําพูดและพฤติกรรมของผู้บริหารอยู่ในสายตาของทุกคน เม่ือผู้บริหารปฏิบัติตนดี มีความซ่ือสัตย์ 
มีความรับผิดชอบ เป็นกลาง ยุติธรรม คํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ผู้ตามย่อมมี
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเช่นกัน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจอย่างมีเหตุผล ปฏิบัติตามมาตรฐานทาง
จริยธรรม ดูแลเอาใจใส่บุคลากร มีความไว้วางใจได้ คําพูดและการกระทําตรงกัน คํานึงถึงผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทุกกลุ่ม ได้แก่ นักศึกษา บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย ชุมชน ประเทศ 

 ผู้บริหารต้องทําก่อนเพื่อเป็นตัวอย่าง โดยตระหนักถึงความสําคัญของคุณธรรมจริยธรรม และ
กระตุ้นให้บุคลากรอ่ืนตระหนักถึงความสําคัญ (ดวงดาว, 2558) 

 ผู้บริหารต้องเป็นต้นแบบให้แนวทางการปฏิบัติจริยธรรม (สมชาย,2558) 

 ผู้บริหารให้ความสําคัญกับจริยธรรม และเป็นตัวอย่างที่ดี ลูกน้องจะได้ปฏิบัติตาม (สมศักดิ์, 
2558) 

 ผู้บริหารทุกระดับให้ความสําคัญกับคุณธรรมจริยธรรม และต้องปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดีตาม
กรอบแนวทางทางจริยธรรม นอกจากจะทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่ดีแล้วผู้บริหารมีผลต่อ
ภาพลักษณ์ที่ดีของมหาวิทยาลัยด้วย (ดวงพร, 2558) 

 ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างจริยธรรม ต้องสร้างจริยธรรมให้เกิดข้ึนภายในองค์การ ทําให้ทุกคน
เข้าใจว่าจริยธรรมเป็นสิ่งที่ต้องทํา (ดวงจิต, 2558) 

 ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างที่ดี ทําอย่างต่อเนื่อง (สมบุญ, 2558) 

 ผู้บริหารควรส่งเสริม มุ่งเน้นการครองตน ครองคน และครองงาน และการเป็นแบบอย่างที่ดี 
(สมชาติ, 2558) 

7.2 กําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม โดยเปิดโอกาส
ให้อาจารย์ได้มีส่วนร่วม ซ่ึงการเปิดโอกาสให้อาจารย์มีส่วนร่วมนี้ทําให้เกิดประโยชน์หลายประการ ได้แก่ 
ทําให้อาจารย์เข้าใจและให้ความสําคัญกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ช่วยให้อาจารย์เปิดใจ ยอมรับ 
ให้ความร่วมมือและลดการต่อต้านในการจัดกิจกรรมท่ีเก่ียวข้อง สําหรับการมีส่วนร่วมกําหนดวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรมจะเริ่มต้ังแต่ให้อาจารย์เสนอตัวอย่างวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีมีความสําคัญ
กับมหาวิทยาลัย เช่น ความโปร่งใส ความยุติธรรม การเรียนรู้ร่วมกัน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
หลังจากนั้นให้อาจารย์ร่วมกันแสดงความคิดเห็นและช่วยกันเลือกวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม        
ท่ีความสําคัญท่ีสุดและต้องพัฒนาอย่างเร่งด่วน รวมท้ังเลือกกิจกรรมท่ีส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรมนั้น ซ่ึงกิจกรรมท่ีช่วยสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม เช่น จัดกิจกรรมเปิดตัว
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (kick off) มีสัญลักษณ์ สโลแกนเพ่ือสร้างการจดจํา การจัดประกวด
แข่งขันเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมระหว่างคณะภายในมหาวิทยาลัย 
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 สร้างค่านิยมร่วมกันเร่ืองจริยธรรม เช่น เราสามารถสร้างค่านิยมได้แล้วว่าราชภัฏทํางานกับชุมชน 
เพราะฉะนั้นเราต้องสร้างการับรู้ของบุคลากรร่วมกันว่าจะต้องมีจริยธรรมอย่างไร (ดวงจิต, 2558)  

 สร้างการเรียนรู้ร่วมกัน ทําความเข้าใจร่วมกัน หาจุดร่วมจุดเดียวกันว่าวัฒนธรรมองค์การ
ทางจริยธรรมควรจะทําอะไร อย่างไร ให้ทุกคนมาระดมสมองและก็มีส่วนร่วมทุกคนก็จะรับรู้   
ทุกคนเข้าใจตรงกัน ก็จะยอมรับโดยปริยาย การไม่ยอมรับหรือต่อตานจะน้อยลง (สมนึก, 2558)  

 มุ่งเน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมกําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม จัดทําแผนเพื่อเป็นแนว
ทางการปฏิบัติ (สมบัติ, 2558)  

7.3  เชื่อมโยงจริยธรรมกับระบบการทํางานต่าง ๆ เพ่ือให้จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของ
ชีวิตการทํางาน เช่น ระบบการเบิกจ่ายงบประมาณ ซ่ึงจะมีคู่มือชี้แจงระเบียบการเบิกจ่ายต้ังแต่
ข้ันตอนการเบิกจ่าย หลักฐานท่ีใช้การเบิกจ่าย รายการวัสดุและราคาวัสดุท่ีสามารถเบิกจ่ายได้ ทําให้
ทุกคนปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเป็นมาตรฐานเดียวกัน ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การสรรหา
และการคัดเลือกควรมีการกําหนดให้จริยธรรมเป็นเกณฑ์ข้อหนึ่งในการสรรหาคัดเลือกอาจารย์ใหม่ 
โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสืบประวัติท่ีผ่านมา การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ให้เข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม
ของอาจารย์ จริยธรรมองค์การ รวมท้ังฝึกอบรมและพัฒนาจริยธรรมให้กับอาจารย์ปัจจุบัน ฝึกอบรม
และพัฒนาเป็นประจําเพ่ือกระตุ้นให้อาจารย์ตระหนักถึงความสําคัญและแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
ตัวอย่างวิธีการฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญนักจิตวิทยามาเป็นวิทยากร การให้เวลา
ไปปฏิบัติธรรมตามหลักศาสนาของแต่ละบุคคล  การสอนงานหรือระบบพ่ีเลี้ยง การประเมินผลงาน  
ท่ีมีหัวข้อเรื่องจริยธรรมเป็นเกณฑ์ประเมินนอกเหนือจากการประเมินผลงานตามพันธกิจ 4 ด้าน 
ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ท้ังนี้เกณฑ์
การประเมินหัวข้อจริยธรรมควรกําหนดอย่างชัดเจน หลังจากประเมินแล้วควรนําผลการประเมินนั้น
มาใช้เพ่ือพิจารณาบริหารค่าตอบแทนและเลื่อนตําแหน่ง 

 อาจารย์ควรได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับคุณธรรมจริยธรรม เพราะว่าอาจารย์ส่วนใหญ่รู้แต่
เนื้อหาวิชาการของตนเองจะไม่รู้ในเร่ืองของคุณธรรมจริยธรรม ทั้งนี้เร่ืองจริยธรรมเป็นการพัฒนา
จิตใจ ดังนั้นควรให้นักจิตวิทยาจัดฝึกอบรมมากกว่าเชิญวิทยากรที่เป็นนักบริหาร (ดวงดาว, 2558) 

 ส่งเสริมให้อาจารย์อบรมจริยธรรม อยู่ในตารางการพัฒนาบุคลากร เข้าอบรมปฏิบัติธรรมของ
แต่ละศาสนา สอบหลักธรรม ต้องส่งเสริมคนดีโดยมีการประเมินความดีความชอบ (สมชาย, 2558) 

 การนําจริยธรรมไปสู่การปฏิบัติเร่ิมตั้งแต่การสรรหาคนที่เป็นคนดี ฝึกอบรม มีการประเมินผล 
(ดวงพร, 2558) 

 การส่งเสริมจริยธรรมโดยเชื่อมโยงกับระบบการทํางาน เช่น การบริหารงานอย่างโปร่งใสทั้งเร่ือง
การจัดสรรงบประมาณ การจัดทําโครงการแผนงาน การประเมินผลงาน (สมบุญ, 2558) 

 ร่วมกันเสนอแนะกลไกลสนับสนุนจริยธรรม เช่น เชื่อมโยงกับการประเมินผลงาน การให้รางวัล 
(สมบัติ, 2558) 
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 ต้องปลูกฝังตั้งแต่อาจารย์ใหม่ให้เข้าอบรมจริยธรรม เช่น ความศรัทธาในวิชาชีพครู การปฏิบัติ
ตนให้อยู่ในกรอบจรรยาบรรณของวิชาชีพครู จัดอบรมพัฒนาจิตใจอาจารย์จะเป็นภาคเรียนละคร้ัง
หรือว่าปีละคร้ัง (ดวงตา, 2558) 

7.4  สื่อสารเพ่ือถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม หลักการปฏิบัติ           
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนสร้างความรู้สึกสํานึกรับผิดชอบให้กับอาจารย์และผู้บริหารทุกระดับ ใช้ช่องทาง
การสื่อสารท่ีหลากหลาย เช่น การชี้แจงในการประชุมระดับหลักสูตร ระดับคณะ ระดับมหาวิทยาลัย 
การมีบันทึกข้อความ ประกาศ คําสั่ง การถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่าสู่คนรุ่นใหม่ เช่น การเผยแพร่ข้อมูล
ทางไลน์ เว็บไซต์ จดหมายข่าว ป้ายหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อสารอย่างต่อเนื่องและเป็นการ
สื่อสารแบบสองทาง กล่าวคือ มหาวิทยาลัยสื่อสารข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมไปยังอาจารย์ และอาจารย์
สามารถแสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับจริยธรรมแก่มหาวิทยาลัย นอกจากนี้การ
สื่อสารควรมีการรักษาความลับ คุ้มครองความปลอดภัยสําหรับการแจ้งข้อมูลข่าวสาร 

 การพัฒนาจริยธรรมควรเกิดจากการถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่าสู่คนรุ่นใหม่ (ดวงดาว, 2558) 

 มีการพูดคุยกันถึงแนวทางการปฏิบัติที่ดีทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นประจํา     
มีการถ่ายทอดจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง เพื่อให้เกิดการซึมซับจริยธรรมตลอดเวลา (ดวงพร, 2558) 

 มีการประชุมทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทาการ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับ        
การประพฤติปฏิบัติตนที่ดีมีจริยธรรมเป็นอย่างไร (สมบุญ, 2558) 

 ต้องสื่อสารทําความเข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม โดยสื่อสารหลายช่องทาง เช่น การจัดประชุม 
สื่อสารผ่านสื่อต่าง ๆ จัดสัมมนา การพูดคุยถ่ายทอดจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง (สมบัติ, 2558) 

7.5 มีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ โดยมีการให้รางวัลหลากหลายรูปแบบ เช่น 
การยกย่องชมเชย การมอบโล่ประกาศเกียรติ การให้สิ่งของหรือเงินรางวัล การส่งเสริมให้คนดี        
มีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมท้ังการให้รางวัลควรจะทําอย่างรวดเร็วและให้รางวัลเป็นประจํา 
เพ่ือจูงใจให้อาจารย์แสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สําหรับการลงโทษต้องมีดําเนินการอย่างจริงจังกับ
ผู้กระทําผิดจริยธรรม ซ่ึงจะต้องมีการพิจารณาโทษด้วยความยุติธรรมเพ่ือป้องกันพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม 

 ต้องส่งเสริมคนดี ตั้งแต่การประเมินความดีความชอบ ยกย่องชมเชย มีรางวัลให้ ทําให้คนที่เคย
ทําดีอยู่แล้ว ทําดีเพิ่มข้ึนไปอีก แต่สําหรับคนที่ไม่เคยทําก็ได้เพิ่มเข้าไป (สมชาย, 2558) 

 ควรมีการยกย่อง ชมเชย การให้รางวัลบุคคลที่ดี และมีมาตรการลงโทษสําหรับบุคคลที่ทําผิด 
(ดวงพร, 2558) 

 มีระบบรางวัลให้และการลงโทษ ถ้าบุคลากรทําดีก็จะมีรางวัลให้ ถ้าทําไม่ดีก็ต้องยอมรับ       
ว่ามีบทลงโทษ (สมนึก, 2558) 
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8. สาเหตุของปัญหาเกี่ยวกับจริยธรรมองค์การ 

  ปัญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ เกิดข้ึนจาก 2 สาเหตุ ได้แก่ 
  8.1 สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากสภาพแวดล้อมท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลง ทําให้สังคมมีการแข่งขันอย่างสูงเพ่ือความอยู่รอด ส่งผลให้บุคคลยึดผลประโยชน์ของ
ตนเองเป็นหลัก และแสดงพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์       
ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

 ปัญหาเก่ียวกับจริยธรรมองค์การเกิดจากสภาพแวดล้อม สังคมมีการแข่งขันกัน ทําให้บุคคล
ไม่มีจริยธรรม มีเร่ืองราวฟ้องร้องอาจารย์ ร้องเรียน ทําให้บุคคลเกิดการเห็นแก่ตัว (สมชาย, 2558)
  

 8.2 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ การละเลยไม่ให้ความสําคัญ การขาดจิตสํานึกความรับผิดชอบ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

 คนรุ่นใหม่ไม่เห็นความสําคัญ ไม่ได้ปฏิบัติเท่าที่ควร ความมีจริยธรรมน้อย (สมชาย, 2558) 

 การกระทําที่ไม่มีจริยธรรม ส่วนใหญ่เกิดจากจิตสํานึกความรับผิดชอบของบุคคล (ดวงจิต, 2558) 

9.  ปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อจริยธรรมองค์การ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) การมุ่งม่ัน
ใฝ่สัมฤทธิ์  2) การควบคุมตนเอง 3) เหตุผลเชิงจริยธรรม และ 4) ความพอเพียง จากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

     การพัฒนาจริยธรรมใช้กฎระเบียบบังคับต่าง ๆ ไม่ได้ ควรพัฒนาจิตใจ ตัวแปรที่สําคัญ ได้แก่ 
การมุ่งม่ันใฝ่สัมฤทธิ์ในการที่จะมุ่งม่ันเอาชนะสิ่งต่าง ๆ ไม่ใช่เพื่อชนะการแข่งขัน แต่เป็นการทํา
อะไรล้มเหลวก็มีไม่กลัว ไม่ย่อท้อ มีความพยายาม เสียสละ นอกจากนี้การควบคุมตนเอง มีการวางแผน 
การกระทํามีผลต่อปัจจุบันและอนาคตกับใครบ้าง ความพอเพียงคือความพอเหมาะพอสม และ  
มีเหตุผลเชิงจริยธรรมจะทํายังไงให้เขาคิดเป็น คิดได้ ซ่ึงต้องฝึกพอสมควร (ดวงดาว, 2558) 

  ปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้แก่ ความผูกพันใน
องค์การ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

 ความผูกพันในองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจริยธรรมองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (ดวงจิต, 2558) 

  ปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ได้แก่ ความสามารถของบุคคล จาก
การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบคําสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับประเด็นนี้ว่า 

 ความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปรกลางระหว่างจริยธรรมองค์การและผลงานทางวิชาการ (สมนึก, 2558) 

จากการวิเคราะห์วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ สามารถสรุปผลดังตารางท่ี 43 



 

 

154 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

1. การให้ความหมายและรูปแบบ
กิจกรรมของจริยธรรมองค์การ 

          

ด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม           

การยึ ดหลักการบริหาร งาน 
อย่างโปร่งใส และเปิดเผยข้อมูล
อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้  

 / / / / / /   / 

การส่งเสริมค่านิยมที่เน้นความ
ยุติธรรม ความเสมอภาคและ 
เท่าเทียมกันในการดําเนินงาน  

 / / / / /    / 

บรรยากาศการทํางานส่งเสริม 
ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้ง
สร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

 / / /  / /   / 

การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึด มั่น
ความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าที่
ตามกฎระเบียบ  

  / /  / /   / 



 

 

155 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ด้านโปรแกรมจริยธรรม           

การส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบั ติ
ตามคู่มือจริยธรรมอย่างต่อเนื่อง  

 /  / / / / / /  

การรับฟังข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา
จริยธรรมของบุคลากรหลายช่องทาง  

 / / / / / /    

ระบบการประเมินความประพฤติ
ด้านจริยธรรมของอาจารย์  

 / / /  / /  / / 

การยกย่อง ชมเชย หรือดําเนินการ
ทางวินัย  

 / / / / / / / / / 

ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม           

การตัดสินใจของผู้บริหารเกิดจากการ
รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอื่น 

  / / / / /  / / 

ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ สุจริต 
และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

 / / /  /     

 

 



 

 

156 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี   / / / /  /  / / 

ผู้บริหารมีความยุติธรรม ความ
เป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง  

  /  /      

2. การให้ความหมายและรูปแบบ
กิจกรรมของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ 

          

ด้านพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา           

ก า ร เ ต รี ยมการสอน โดยยึ ด
รายละ เ อียดตามมาตรฐ าน
คุ ณ วุ ฒิ ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร    
การอุดมศึกษา 

  /  / /    / 

ความตั้งใจนําแนวคิดสมัยใหม่
แ ล ะ ป ร ะ เ ด็ น ปั ญ ห า ม า
ประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน 

  /   /     

 

 



 

 

157 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

การจัดสรรเวลาให้นักศึกษา    /  /      

การประเมินผลการเรียนรู้ และ
ชี้แจงประเด็นต่าง ๆ รวมทั้ง
ข้อมูลป้อนกลับแก่นักศึกษา 

  / / /     / 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ           

การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพื่อให้
งานสําเร็จ 

     /   /  

จิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ 
เพื่อส่วนรวม 

     /  /  / 

การรักษาความลับและปกป้อง
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 

  / /       

การร่วมกิจกรรมที่นอกเหนือจาก
งานประจํา ด้วยความสมัครใจ
โดยไม่ต้องร้องขอ 

 /  / /      

 

 



 

 

158 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ด้านการพัฒนาวิชาชีพ           

การพัฒนาขีดความสามารถ      
ในการสอนด้วยการแสวงหา
ความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ 

  / /  /     

การวิ เคราะห์และสั ง เคราะห์   
ทางทฤษฎีและการวิจัยต่าง ๆ มา
เพื่อบูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

 /        / 

การนําความรู้และประสบการณ์
มาชี้นําหรือให้ทางออกแก่สังคม 

       /  / 

การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและ
โปรแกรมต่าง ๆ ในการค้นคว้า
และนําเสนอผลงาน 

 /    /     

 

 



 

 

159 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

3. การให้ความหมายและรูปแบบ
กิจกรรมของผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ 

          

ด้านการเรียนการสอน           

การพัฒนาให้นักศึกษาแสดง
พฤติกรรมทางด้านคุณธรรม 
และจริยธรรมขั้นพื้นฐาน  

 / / / / / /   / 

การพัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้
ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและ
เป็นระบบ 

   /      / 

การพัฒนาเอกสารประกอบการสอน
หรือตําราหรือเอกสารคําสอน หรือ
ผลงานทางวิชาการอื่น ๆ  

   /  /     

ด้านการวิจัย           

การพัฒนาผลงานวิจัยที่ตอบสนอง
ความต้องการและสามารถนําไปใช้
ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถิ่น 

     /   /  



 

 

160 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

การพัฒนาผลงานวิจัยที่เผยแพร่
ในระดับมหาวิ ทยาลั ย  หรื อ
ระ ดับชา ติ  หรื อระ ดับความ
ร่วมมือระหว่างประเทศอย่าง
ต่อเนื่อง 

 /         

ก า ร ผลิ ตบทคว ามวิ จั ย ห รื อ
บทความวิชาการเ พื่อ ตี พิมพ์    
ในวารสารที่ได้รับการยอมรับ 

 /         

ด้านการบริการวิชาการ           

การมีส่ วนร่ วมในการบริ การ
วิชาการแก่สังคม 

   / /      

ก า ร ป ร ะ เ มิ น ค ว า ม สํ า เ ร็ จ      
ของการบริการวิชาการและ
นํามาพัฒนาการเรียนการสอน 

   /     /  

การนําความรู้ความสามารถไปใช้
เพื่อพัฒนาท้องถิ่น  

     /   /  

 



 

 

161 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม           

การมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

  / /       

การปฏิบั ติตนเป็นแบบอย่างที่ ดี      
ในด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

       /   

ก า ร สอดแทรกกา รอนุ รั ก ษ์ 
เผยแพร่วัฒนธรรมไทย ภูมิปัญญา
ท้องถิ่นในการสอน 

    /     / 

4. ข้อมูลอิทธิพลของจริยธรรม
องค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 / / /  / /   / 

5. ข้อมูลอิทธิพลของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ 

/ /  /   /  / / 

 



 

 

162 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

6. ข้อมูลอิทธิพลของจริยธรรม
อ งค์ ก า ร ที่ ส่ ง ผ ลต่ อ ผ ลก า ร
ปฏิบัติงานทางวิชาการ 

/ / / /  /   /  

7. แนวทางการพัฒนาจริยธรรม
องค์การ 

          

7.1 ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญ
ของจริยธรรมองค์การ โดยผู้บริหาร
สื่อสารถึงความสําคัญของจริยธรรม
ใ ห้ กั บ ทุ ก ค น  จั ด ส ร ร เ ว ล า 
งบประมาณ และมอบหมาย
ผู้รับผิดชอบในการจัดกิจกรรม    
ที่สนับสนุนจริยธรรม ซึ่งผู้บริหาร 
ถือเป็นบุคคลหลักในการสนับสนุน
จริยธรรมในทุกด้าน ทั้งกําหนด
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม
และกิจกรรมที่ส่งเสริมจริยธรรม 
สนับสนุนการเชื่อมโยงจริยธรรม  

/ / / / / /  /   



 

 

163 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

กับระบบการทํ างาน สื่ อสาร
เกี่ยวกับจริยธรรม ตลอดจนให้
ความสําคัญกับระบบการให้รางวัล
และการลง โทษ นอกจากนี้
ผู้ บ ริ ห าร ต้ องปฏิ บั ติ ตน เป็ น
แบบอย่างที่ดี เพราะการกระทํา
สําคัญกว่าคําพูด และพฤติกรรม
ของผู้บริหารอยู่ ในสายตาของ    
ทุกคน เมื่อผู้บริหารปฏิบัติตนดี   
มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ 
เป็นกลาง ยุ ติธรรม คํานึง ถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตน ผู้ตามย่อมมีพฤติกรรม   
ที่ มีจริยธรรมเช่นกัน ผู้บริหาร
สามารถตัดสินใจอย่างมีเหตุผล  

          



 

 

164 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ 
ดวง
พร 

ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ปฏิบั ติตามมาตรฐานทางจริยธรรม   
ดูแลเอาใจใส่บุคลากร มีความไว้วางใจได้ 
คําพูดและการกระทําตรงกัน คํานึงถึง 
ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม ได้แก่
นักศึกษา บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 
ชุมชน ประเทศ 

          

7.2 กําหนดวัฒนธรรมทางจริยธรรม
และกิจกรรมที่ส่งเสริมจริยธรรม 
โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้มีส่วนร่วม
ซึ่ ง ก า ร เ ปิ ด โ อ ก าส ให้ อ า จ า ร ย์        
มีส่วนร่วมนี้  ทําให้เกิดประโยชน์
หลายประการ ได้แก่ ทําให้อาจารย์
เ ข้ า ใ จ แล ะ ให้ ค ว ามสํ า คั ญ กั บ
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม
ช่วยให้อาจารย์เปิดใจยอมรับให้ความ
ร่วมมือและลดการต่อต้าน  

    /  /  /  



 

 

165 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ 
ดวง
พร 

ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ในการจัดกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง สําหรับ
การมีส่วนร่วมกําหนดวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรมจะเริ่มตั้งแต่   
ให้อาจารย์เสนอตัวอย่างวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรมที่มีความสําคัญ
กับมหาวิทยาลัย เช่น ความโปร่งใส 
ความยุติธรรม การเรียนรู้ร่วมกัน  
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ หลังจากนั้น  
ให้อาจารย์ร่วมกันแสดงความคิดเห็น
และช่วยกันเลือกวัฒนธรรมองค์การ
ทางจริยธรรมที่สําคัญที่สุดและต้อง
พัฒนาอย่างเร่งด่วน รวมทั้งเลือก
กิจกรรมที่ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ
ทางจริยธรรมนั้น ซึ่งกิจกรรมที่ช่วย
สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม เช่น จัดกิจกรรม 

          



 

 

166 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

เปิดตัววัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม (kick off) มีสัญลักษณ์ 
สโลแกนเ พื่อสร้ างการจดจํ า    
การจัดประกวดแข่งขันเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม
ระหว่างคณะภายในมหาวิทยาลัย 

          

7.3 เชื่อมโยงจริยธรรมกับระบบ
ก า ร ทํ า ง า น ต่ า ง  ๆ  เ พื่ อ ใ ห้
จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต
การ ทํ างาน  เช่ น  ระบบการ
เบิกจ่ายงบประมาณ ซึ่งจะมีคู่มือ
ชี้แจงระเบียบการเบิกจ่ายตั้งแต่
ขั้นตอนการเบิกจ่าย หลักฐานที่ใช้
การเบิกจ่าย รายการวัสดุและ
ราคาวัสดุที่สามารถเบิกจ่ายได้ 
ทําให้ทุกคนปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง
เป็นมาตรฐานเดียวกัน  

/ /  /  /   / / 



 

 

167 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย 
สมศัก

ดิ์ 
ดวง
พร 

ดวง
จิต 

สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ตั้งแต่การสรรหาและการคัดเลือก    
ค ว ร มี ก า ร กํ า ห น ด ใ ห้ จ ริ ย ธ ร ร ม        
เ ป็ น เ กณ ฑ์ ข้ อหนึ่ ง ใ น ก าร ส รรห า
คัดเลือกอาจารย์ใหม่ โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์ การสืบประวั ติ ที่ผ่ านมา   
การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ให้เข้าใจ
เ กี่ ย ว กั บ จ ริ ย ธ ร ร ม ข อ ง อ า จ า ร ย์ 
จริยธรรมองค์การ รวมทั้งฝึกอบรม 
และพัฒนาจริยธรรมให้กับอาจารย์
ปั จจุบัน  ฝึ กอบรมและพัฒนาเป็ น
ประจําเพื่อกระตุ้นให้อาจารย์ตระหนัก
ถึงความสําคัญและแสดงพฤติกรรมที่มี
จริยธรรม ตัวอย่างวิธีการฝึกอบรม เช่น 
การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยเชิญ
นักจิตวิทยามาเป็นวิทยากร  

          



 

 

168 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

การให้เวลาไปปฏิบัติธรรมตาม
หลักศาสนาของแต่ละบุคคล  
การสอนงานหรือระบบพี่เลี้ยง 
การประเมินผลงานที่มีหัวข้อ
เรื่องจริยธรรมเป็นเกณฑ์ประเมิน
นอกเหนือจากการประเมินผล
งานตามพันธกิจ 4 ด้าน ได้แก่ 
การ เรี ยนการสอน การวิ จั ย  
การบริการวิชาการ และการทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรม ทั้งนี้เกณฑ์
การประเ มินหัว ข้อจริยธรรม  
ค ว ร กํ า ห น ด อ ย่ า ง ชั ด เ จ น 
หลังจากประเมินแล้ว ควรนําผล
ก า ร ป ร ะ เ มิ น นั้ น ม า ใ ช้ เ พื่ อ
พิจารณาบริหารค่าตอบแทนและ
เลื่อนตําแหน่ง 

          



 

 

169 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ) 

 ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

7.4 สื่อสารเพื่อถ่ายทอดความรู้
ความเ ข้าใจเ กี่ยว กับจริยธรรม 
ห ลั ก ก า ร ป ฏิ บั ติ ที่ เ ห ม า ะ ส ม 
ตลอดจนสร้างความรู้สึกสํานึก
รับผิ ดชอบให้ กับอาจารย์ และ
ผู้บริหารทุกระดับ ใช้ช่องทางการ
สื่อสารที่หลากหลาย เช่น การ
ชี้แจงในการประชุมระดับหลักสูตร 
ระดับคณะ ระดับมหาวิทยาลัย 
การมีบันทึกข้อความ ประกาศ 
คําสั่ง การถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่า 
สู่คนรุ่นใหม่ เช่น การเผยแพร่
ข้อมูลทางไลน์ เว็บไซต์ จดหมาย
ข่าว ป้ายหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ 
สื่อสารอย่างต่อเนื่องและเป็นการ
สื่อสารแบบสองทาง กล่ าว คือ 
มหาวิทยาลัย สื่อสารข้อมูล 

/   /  /   /  



 

 

170 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

เ กี่ยวกับจริยธรรมไปยั งอาจารย์    
และอาจารย์สามารถแสดงความ
คิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
จริยธรรมแก่มหาวิทยาลัย นอกจากนี้
การสื่อสารควรมีการรักษาความลับ 
คุ้มครองความปลอดภัยสําหรับการ
แจ้งข้อมูลข่าวสาร 

          

7 . 5  มี ร ะ บ บ ก า ร ใ ห้ ร า ง วั ล  
และการลงโทษ โดยมีการให้รางวัล
หลากหลายรูปแบบ เช่น การยกย่อง
ชมเชย การมอบโล่ประกาศเกียรติ 
ก า ร ใ ห้ สิ่ ง ข อ ง ห รื อ เ งิ น ร า ง วั ล       
การส่งเสริมให้คนดีมีโอกาสเติบโต
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งการ
ให้รางวัลควรจะทําอย่างรวดเร็วและ
ให้รางวัลเป็นประจํา  

 /  /   /    



 

 

171 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

เ พื่ อ จู ง ใ จ ใ ห้ อ า จ า ร ย์ แ ส ด ง
พฤติกรรมที่มีจริยธรรม สําหรับ
การลงโทษต้องดําเนินการอย่าง
จริงจังกับผู้กระทําผิดจริยธรรม 
ซึ่งจะต้องมีการพิจารณาโทษด้วย
ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม เ พื่ อ ป้ อ ง กั น
พฤติกรรมที่ไม่มีจริยธรรม 

          

8. สาเหตุของปัญหาเกี่ยวกับ
จริยธรรมองค์การ 

          

8.1 สภาพแวดล้อมภายนอก     
ที่มีการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก
ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ที่ มี ก า ร
เปลี่ยนแปลง ทําให้สังคมมีการ
แข่งขันอย่างสูงเพื่อความอยู่รอด 
ส่งผลให้บุคคลยึดผลประโยชน์
ของตนเองเป็นหลัก และแสดง
พฤติกรรมที่ไม่มีจริยธรรม 

 /         



 

 

172 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

8.2 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ การ
ละเลยไม่ให้ความสําคัญ การขาด
จิตสํานึกความรับผิดชอบ 

 /         

9 .  ปั จ จั ย อื่ น ที่ มี อิ ท ธิ พ ล        
ในรูปแบบความสัมพันธ์ เ ชิง
ส า เ ห ตุ ร ะ ห ว่ า ง จ ริ ย ธ ร ร ม
องค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และ  
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

          

ปัจจัยอื่นที่มีอิทธิพลต่อจริยธรรม
องค์การ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย 1 )  การ มุ่ ง มั่น     
ใฝ่สัมฤทธิ์  2) การควบคุมตนเอง 
3) เหตุผลเชิงจริยธรรม  
และ 4) ความพอเพียง 

/          



 

 

173 
ตารางที่ 43 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (ต่อ)  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีผลงานที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรม 

ดวงดาว สมชาย สมศักดิ์ ดวงพร ดวงจิต สมบุญ สมนึก สมชาติ สมบัติ ดวงตา 

ปั จ จั ย อื่ น ที่ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ได้แก่ ความผูกพัน
ในองค์การ 

    /      

ปัจจัยอื่นที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบั ติงานทางวิชาการ ได้แก่ 
ความสามารถของบุคคล 

      /    
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 2) เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
จริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ และ 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ         
ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
3. ประโยชน์ของการวิจัย 
4. ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

สรุปผลการวิจัย 

1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่าอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาโท ไม่มีตําแหน่ง
ทางวิชาการ เป็นประเภทพนักงานราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัย/ลูกจ้างชั่วคราว ระยะเวลา         
ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5-10 ปี สังกัดกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นสรุปผลได้ดังนี้ 
 2.1 อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ข้อท่ีมี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบ 
ด้านโปรแกรมจริยธรรม ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม
อย่างต่อเนื่อง ด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรม ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การตัดสินใจของผู้บริหารเกิด
จากการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน  

 2.2 อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าด้านพฤติกรรม
มุ่งเน้นนักศึกษา ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ความต้ังใจนําแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหา       
มาประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 
การทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ ด้านการพัฒนาวิชาชีพ ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ     
การพัฒนาขีดความสามารถในการสอนด้วยการแสวงหาความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ 
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 2.3 อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเรียนการสอน    
ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การพัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ 
ด้านการวิจัย ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การพัฒนาผลงานวิจัยท่ีตอบสนองความต้องการและสามารถ
นําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน ด้านการบริการวิชาการ ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีส่วนร่วม
ในการบริการวิชาการแก่สังคม ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีส่วนร่วม
ในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัด สรุปผลได้ดังนี้ 
 3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดจริยธรรม

องค์การพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 153.124 องศาอิสระ (degree of freedom) 
เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of Chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้
ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหาก
ขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริง 
มีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ 
CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) 
ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 3.002  ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) 
เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์
ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ 0.053 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 323 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล          
เชิงประจักษ์ นอกจากนี้จริยธรรมองค์การมีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.979   
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.940 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน         
ของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.778- 0.923 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ ทําให้ตัวแปรทุกตัวของโมเดล   
การวัดจริยธรรมองค์การมีความเชื่อถือได้ ท้ังนี้โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การประกอบด้วย 
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม  

 3.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดพฤติกรรม              
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 151.203 องศาอิสระ 
(degree of freedom) เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of Chi-square) เท่ากับ 0.000     
ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือ
ค่าไคสแควร์จะมีค่าสูง หากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูล        
เชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.965    
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ 
Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 
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ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.052 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 327 
ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การมีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.968 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) 
เท่ากับ 0.910 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.803- 0.900    
ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ ทําให้ตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ    
มีความเชื่อถือได้ ท้ังนี้โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประกอบด้วย พฤติกรรม
มุ่งเน้นนักศึกษา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และการพัฒนาวิชาชีพ  

 3.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 134.051 องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 50 
ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of Chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ 
ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ 
ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน 
วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; 
Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.681 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
0.969 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.979   
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.984 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน 
(NFI) เท่ากับ 0.975 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) 
เท่ากับ 0.048 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 363 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) 
เท่ากับ 0.976 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.910 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.815- 0.910 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ ทําให้ตัวแปรทุกตัวของ
โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความเชื่อถือได้ ท้ังนี้โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการประกอบด้วย การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม  

4. การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ สรุปผลได้ดังนี้ 

 4.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) 
เท่ากับ 1304.157 องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 581 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of 
chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05  ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์    
(chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่า
โมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือ
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พิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 
2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square 
หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.245 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.908 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.949 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.953 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.919 
ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.042          
และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 352 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุป
ได้ว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี   
ขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 4.2 การวิเคราะห์อิทธิพลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปผลได้ดังนี้ 
  4.2.1 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ โดยจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
  4.2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลรวมต่อผลการ

ปฏิบัติงานทางวิชาการ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การปฏิบัติงานทางวิชาการ  

  4.2.3 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ โดย
จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ และมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

5. แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ มีดังนี้ 
 5.1 ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของจริยธรรมองค์การ โดยผู้บริหารสื่อสาร 

ถึงความสําคัญของจริยธรรมให้กับทุกคน จัดสรรเวลา งบประมาณ และมอบหมายผู้รับผิดชอบในการ
จัดกิจกรรมท่ีสนับสนุนจริยธรรม ซ่ึงผู้บริหารถือเป็นบุคคลหลักในการสนับสนุนจริยธรรมในทุกด้าน 
ท้ังกําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม สนับสนุนการเชื่อมโยง
จริยธรรมกับระบบการทํางาน สื่อสารเก่ียวกับจริยธรรม ตลอดจนให้ความสําคัญกับระบบการให้รางวัล
และการลงโทษ นอกจากนี้ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เพราะการกระทําสําคัญกว่าคําพูด
และพฤติกรรมของผู้บริหารอยู่ในสายตาของทุกคน เม่ือผู้บริหารปฏิบัติตนดี มีความซ่ือสัตย์ มีความ
รับผิดชอบ เป็นกลาง ยุติธรรม คํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน คํานึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทุกกลุ่ม ได้แก่ นักศึกษา บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย ชุมชน ประเทศ สามารถตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ดูแลเอาใจบุคลากร มีความไว้วางใจได้ คําพูดและการกระทํา
ตรงกัน ผู้ตามย่อมมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเช่นกัน  

 5.2 กําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม    
โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้มีส่วนร่วม ซ่ึงการเปิดโอกาสให้อาจารย์มีส่วนร่วมนี้ทําให้เกิดประโยชน์
หลายประการ ได้แก่ ทําให้อาจารย์เข้าใจและให้ความสําคัญกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม    
ช่วยให้อาจารย์เปิดใจ ยอมรับ ให้ความร่วมมือและลดการต่อต้านในการจัดกิจกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
สําหรับการมีส่วนร่วมกําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมจะเริ่มต้ังแต่ให้อาจารย์เสนอตัวอย่าง
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีมีความสําคัญกับมหาวิทยาลัย เช่น ความโปร่งใส ความยุติธรรม 
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การเรียนรู้ร่วมกัน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ หลังจากนั้นให้อาจารย์ร่วมกันแสดงความคิดเห็นและ
ช่วยกันเลือกวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีสําคัญท่ีสุดและต้องพัฒนาอย่างเร่งด่วน รวมท้ังเลือก
กิจกรรมท่ีส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมนั้น ซ่ึงกิจกรรมท่ีช่วยสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ
ทางจริยธรรม เช่น จัดกิจกรรมเปิดตัววัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (kick off) มีสัญลักษณ์ 
สโลแกนเพ่ือสร้างการจดจํา การจัดประกวดแข่งขันเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมระหว่าง
คณะภายในมหาวิทยาลัย 

 5.3 เชื่อมโยงจริยธรรมกับระบบการทํางานต่าง ๆ เพ่ือให้จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิตการทํางาน เช่น ระบบการเบิกจ่ายงบประมาณ ซ่ึงจะมีคู่มือชี้แจงระเบียบการเบิกจ่ายต้ังแต่
ข้ันตอนการเบิกจ่าย หลักฐานท่ีใช้การเบิกจ่าย รายการวัสดุและราคาวัสดุท่ีสามารถเบิกจ่ายได้ ทําให้
ทุกคนปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเป็นมาตรฐานเดียวกัน ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การสรรหา
และการคัดเลือกควรมีการกําหนดให้จริยธรรมเป็นเกณฑ์ข้อหนึ่งในการสรรหาคัดเลือกอาจารย์ใหม่ 
โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสืบประวัติท่ีผ่านมา การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ให้เข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม
ของอาจารย์ จริยธรรมองค์การ รวมท้ังฝึกอบรมและพัฒนาจริยธรรมให้กับอาจารย์ปัจจุบัน         
โดยฝึกอบรมและพัฒนาอย่างเป็นประจําเพ่ือกระตุ้นให้อาจารย์ตระหนักถึงความสําคัญและแสดง
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ตัวอย่างวิธีการฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญนักจิตวิทยา
มาเป็นวิทยากร การให้เวลาไปปฏิบัติธรรมตามหลักศาสนาของแต่ละบุคคล  การสอนงานหรือระบบพ่ีเลี้ยง 
การประเมินผลงานท่ีมีหัวข้อเรื่องจริยธรรมเป็นเกณฑ์ประเมินนอกเหนือจากการประเมินผลงานตาม
พันธกิจ 4 ด้าน ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ท้ังนี้เกณฑ์การประเมินหัวข้อจริยธรรมควรกําหนดอย่างชัดเจน หลังจากประเมินแล้ว
ควรนําผลการประเมินนั้นมาใช้เพ่ือพิจารณาบริหารค่าตอบแทนและเลื่อนตําแหน่ง 

 5.4 สื่อสารเพ่ือถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม หลักการปฏิบัติ     
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนสร้างความรู้สึกสํานึกรับผิดชอบให้กับอาจารย์และผู้บริหารทุกระดับ ใช้ช่องทาง
การสื่อสารท่ีหลากหลาย เช่น การชี้แจงในการประชุมระดับหลักสูตร ระดับคณะ ระดับมหาวิทยาลัย 
การมีบันทึกข้อความ ประกาศ คําสั่ง การถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่าสู่คนรุ่นใหม่ เช่น การเผยแพร่ข้อมูล
ทางไลน์ เว็บไซต์ จดหมายข่าว ป้ายหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อสารอย่างต่อเนื่องและเป็นการ
สื่อสารแบบสองทาง กล่าวคือ มหาวิทยาลัยสื่อสารข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมไปยังอาจารย์ และอาจารย์
สามารถแสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับจริยธรรมแก่มหาวิทยาลัย นอกจากนี้การ
สื่อสารควรมีการรักษาความลับ คุ้มครองความปลอดภัยสําหรับการแจ้งข้อมูลข่าวสาร 

 5.5 มีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ โดยมีการให้รางวัลหลากหลายรูปแบบ 
เช่น การยกย่องชมเชย การมอบโล่ประกาศเกียรติ การให้สิ่งของหรือเงินรางวัล การส่งเสริมให้คนดี  
มีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมท้ังการให้รางวัลควรจะทําอย่างรวดเร็วและให้รางวัล  
เป็นประจํา เพ่ือจูงใจให้อาจารย์แสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สําหรับการลงโทษต้องมีดําเนินการ
อย่างจริงจังกับผู้กระทําผิดจริยธรรม ซ่ึงจะต้องมีการพิจารณาโทษด้วยความยุติธรรมเพ่ือป้องกัน
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม 
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การอภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถนําเสนอตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ระดับจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ และองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัด 
 1.1 การวิเคราะห์ระดับจริยธรรมองค์การ และองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 

โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การ 
  อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ         

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Cheng et al. (2013: 109-111)  พบว่า
จริยธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ์ 
(2557: 350) พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ชัยนนท์  นิลพัฒน์ (2555, 182-183) พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมในการ
บริหารงานบุคคลของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดจริยธรรม
องค์การพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 153.124 องศาอิสระ (degree of freedom) 
เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05  ทําให้
ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูง     
หากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความ
จริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ 
CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) 
ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 3.002 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) 
เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์
ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ 0.053 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 323 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดจริยธรรมองค์การมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล          
เชิงประจักษ์ นอกจากนี้จริยธรรมองค์การมีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.979    
ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.940 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝง
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.778- 0.923 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ ทําให้ตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดจริยธรรม
องค์การมีความเชื่อถือได้ ท้ังนี้โมเดลการวัดจริยธรรมองค์การประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม กล่าวคือ จริยธรรมองค์การในบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นํา
ทางจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Kaptein (2010: 602-603) เสนอองค์ประกอบของ
จริยธรรมองค์การมี 2 ด้าน ได้แก่  1) วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ซ่ึงจะรวมภาวะผู้นําทาง
จริยธรรมไว้ด้วย และ 2) โปรแกรมจริยธรรม สอดคล้องกับ Ahmed et al. (2012) กล่าวถึง
องค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ ประกอบด้วย บรรยากาศทางจริยธรรมในท่ีทํางาน และการสนับสนุน
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จากผู้บริหารระดับสูงเก่ียวกับจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Karakose and Kocabas 
(2009: 505) พบว่าองค์ประกอบของจริยธรรมองค์การ ใน 4 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมผู้นํา วัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และบรรยากาศในการทํางาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ
ภิญโญ สายนุ้ย ศักดา สถาพรวจนา และประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2557: 112-114) พบว่านโยบาย
การศึกษาของประเทศไทยในทศวรรษหน้าควรมีการปฏิรูปครู ยกฐานะให้เป็นวิชาชีพข้ันสูง ควรมีหลักสูตร 
การฝึกอบรม หรือการพัฒนาเพ่ือสร้างครูท่ีเน้นความรู้ คุณธรรมและจริยธรรม  

  วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม มหาวิทยาลัยมีกระบวนการทํางานท่ีโปร่งใส 
เป็นระบบ เช่น ระบบงบประมาณ การจัดโครงการ ซ่ึงมีหน่วยงานตรวจสอบท้ังจากภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัย ท่ีสามารถตรวจสอบได้ท้ังทางตรงและทางอ้อม ระบบการประเมินผลงาน      
มีเกณฑ์การประเมินท่ีชัดเจน มีการให้ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับผลการประเมิน พร้อมท้ังสามารถชี้แจง
เก่ียวกับผลการประเมินได้ เพ่ือให้การทํางานหรือการอยู่ร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น โดยไม่มีข้อขัดแย้ง
หรือข้อสงสัย บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญ  แนวทางการปฏิบัติต่อบุคลากรยึดหลักบรรทัดฐาน
เดียวกัน มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ข้าราชการและบุคลากรได้รับการดูแลและการปฏิบัติ    
ไม่แตกต่างกัน ท้ังการให้ผลตอบแทนและการลงโทษ ซ่ึงจะพิจารณาจากผลงาน กล่าวคือ บุคลากร    
ท่ีมีผลงานดีจะได้รับการยอมรับและยกย่องพร้อมท้ังได้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่าเพ่ือสร้างขวัญกําลังใจ 
ในขณะท่ีบุคลากรท่ีไม่มีผลงานก็จะได้รับการดูแลตามความเหมาะสมและเข้าสู่กระบวนการ        
เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรสร้างสรรค์ผลงาน เช่น การพูดคุยเก่ียวกับแผนการพัฒนาผลงาน บรรยากาศ
ภายในองค์การมีการเรียนรู้ร่วมกัน ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน โดยมีการดูแลกันเหมือนเป็นพ่ีน้อง       
เป็นคนในครอบครัวเดียวกัน สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ซ่ึงมีการพูดคุยแบบ
ท่ีเป็นทางการ เช่น การประชุมต้ังแต่ระดับหลักสูตร คณะ และมหาวิทยาลัย และการพูดคุยแบบ    
ไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยทางไลน์กลุ่มต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มหลักสูตร กลุ่มคณะ กลุ่มผู้บริหาร 
กลุ่มคณะกรรมการทํางานตามท่ีได้รับมอบหมาย อาจารย์ยึดม่ันในการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
มหาวิทยาลัยท้ังท่ีเป็นกฎระเบียบข้อบังคับ เช่น การตรงต่อเวลาในการเรียนการสอน การแต่งกาย    
ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อนักศึกษา การปฏิบัติหน้าท่ีตามพันธกิจในด้านการเรียนการสอน การวิจัย     
การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สอดคล้องกับ Jondle, Ardichvili and Mitchell 
(2014: 36-37) เสนอองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมไว้ 5 ด้าน ได้แก่ 1) การขับเคลื่อน
ด้วยพันธกิจและค่านิยม โดยพันธกิจและค่านิยมชัดเจน สร้างความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและ
ความเคารพซ่ึงกันและกัน ค่านิยมเก่ียวข้องกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 2) ความสมดุลกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
สร้างความสมดุลระหว่างกําไรกับคุณค่าท่ีลูกค้าจะได้รับ 3) ประสิทธิผลของผู้นํา ผู้นําเป็นต้นแบบท่ีดี  
และทําให้บุคลากรทุกระดับในองค์การมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 4) กระบวนการท่ีมีจริยธรรม 
นําเสนอกระบวนการทํางานท่ีมีคุณภาพนําไปสู่ผลิตภัณฑ์และการบริการท่ีมีคุณภาพ กระบวนการ
ทํางานสะท้องถึงค่านิยมท่ีมีจริยธรรม 5) มุมมองผลตอบแทนระยะยาว การบริหารงานมุ่งเน้นค่านิยม
ท่ีมีจริยธรรม มุ่งเน้นผลตอบแทนระยะยาวมากกว่าผลกําไรระยะสั้น มุ่งเน้นความยั่งยืน สอดคล้องกับ 
Kaptein (2010: 602-603) เสนอองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ประกอบด้วย   
1) ความชัดเจน 2) ความสอดคล้องกันของหัวหน้า 3) ความสอดคล้องกันของผู้บริหาร 4) ความเป็นไปได้ 
5) การสนับสนุน 6) ความโปร่งใส 7) ความสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ 8) การให้รางวัลและ



181 

 

การลงโทษ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Shafer and Simmons (2011: 656) พบว่าวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรม ประกอบด้วย 1) ค่านิยมท่ีมีจริยธรรม 2) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และ       
3) การให้รางวัล สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Shafer and Wang (2010: 386, 399) วัฒนธรรมองค์การ
ทางจริยธรรม ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 2) ค่านิยมท่ีมีจริยธรรม และ 3) บทลงโทษ
สําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของอุษา สุขประเสริฐ (2557: 42-45) พบว่า
ความโปร่งใส ความซ่ือสัตย์ และความยึดม่ันในกฎระเบียบเป็นมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของ
บุคลากรในสถาบันการศึกษา  

  โปรแกรมจริยธรรมจัดเป็นตัวแปรท่ีมีความสําคัญท่ีสุด เนื่องมาจากโปรแกรม
จริยธรรมเก่ียวข้องกิจกรรมท่ีมีความเป็นรูปธรรม มีความชัดเจน ทําให้อาจารย์สามารถรับรู้ได้ชัดเจน
ถึงความมีจริยธรรมในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตัวอย่างโปรแกรมจริยธรรม เช่น การส่งเสริมให้อาจารย์
ปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม โดยเริ่มต้ังแต่การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ เช่น ความเป็นครู มีการแจกคู่มือ
จริยธรรมให้ทุกคน พร้อมชี้แจงหรือมีการพูดคุยในท่ีประชุมเพ่ือให้ทุกคนรับทราบและปฏิบัติตน      
ท่ีเหมาะสมตามคู่มือจริยธรรม การถ่ายทอดแนวทางการปฏิบัติท่ีดีจากคนรุ่นเก่าไปยังคนรุ่นใหม่ 
นอกจากนี้ยังมีการยกตัวอย่างกรณีศึกษาท่ีดีและกรณีศึกษาท่ีไม่ดี เพ่ือให้ทุกคนปฏิบัติตนได้ถูกต้อง
และเหมาะสม พร้อมท้ังตระหนักถึงผลดีผลเสียเพ่ือป้องกันการประพฤติปฏิบัติท่ีอาจกระทําความผิด
ทางวินัยโดยเจตนาหรือไม่เจตนา นอกจากนี้ยังมีการอบรมจริยธรรม และการให้เวลาไปปฏิบัติธรรม
ตามความเชื่อของแต่ละศาสนา ช่องทางการสื่อสารเพ่ือรับฟังปัญหามีหลากหลายช่องทางท้ังแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ แบบเป็นทางการ เช่น การร้องเรียนโดยผ่านการทําหนังสือถึงสภาคณาจารย์   
สภามหาวิทยาลัย อธิการบดี หรือผ่านคณะ แบบไม่เป็นทางการ เช่น จดหมายร้องเรียน การโทรศัพท์ 
การแจ้งปัญหาด้วยตัวบุคคลเองหรือผ่านอินเตอร์เน็ต การประเมินจริยธรรมสอดแทรกเป็นหัวข้อหนึ่ง
ในการประเมินผลงาน หัวข้อประเมินผลงานโดยท่ัวไป ประกอบด้วย การเรียนการสอน การวิจัย    
การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม งานอ่ืน ๆ ท่ีได้รับมอบหมาย และคุณลักษณะ     
ซ่ึงจริยธรรมจะอยู่ในหัวข้อนี้ เช่น การประเมินความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความซ่ือสัตย์ การตรงต่อเวลา 
โดยประเมินผลงานปีละ 2 รอบ รอบท่ี 1 ต้ังแต่ 1 ตุลาคมถึง 31 มีนาคม และรอบท่ี 2 ต้ังแต่ 1 เมษายน
ถึง 30 กันยายน และการประเมินการสอนของอาจารย์จากนักศึกษาจะมีหัวข้อการเป็นแบบอย่างท่ีดี
ด้านคุณธรรมและจริยธรรมแทรกเข้าไปด้วย เพ่ือให้การประเมินจริยธรรมของอาจารย์ครอบคลุม
หลากหลายด้าน โดยมีการประเมินตนเอง ผู้บังคับบัญชาประเมิน และนักศึกษาประเมิน การให้รางวัล
สําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม เช่น การยกย่องชมเชย การมอบโล่ ประกาศเกียรติคุณ โดยเฉพาะ  
วันสถาปนามหาวิทยาลัยมีการให้รางวัลกับบุคคลท่ีมีผลงานดีเด่น ซ่ึงรวมถึงการมีจริยธรรมด้วย 
นอกจากนี้ยังมีการยกย่องบุคคลท่ีได้รับรางวัลข้าราชการพลเรือนดีเด่น มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์
บุคคลท่ีได้รับรางวัล สําหรับการลงโทษพฤติกรรมท่ีไม่จริยธรรมเป็นไปตามระเบียบราชการ คือ       
มีการต้ังคณะกรรมการสอบข้อเท็จจริง และดําเนินการทางวินัยต่อไป สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Kaptein (2010: 602-603) เสนอองค์ประกอบของโปรแกรมจริยธรรม ประกอบด้วยคู่มือจริยธรรม 
บุคลากรด้านจริยธรรมหรือผู้ดูแลกฎระเบียบ คณะกรรมการจริยธรรม การฝึกอบรมจริยธรรม       
และการสื่อสารข้อมูลต่าง ๆ ระบบการแจ้งข้อมูลจริยธรรมเพ่ือแจ้งปัญหาและให้ความช่วยเหลือ 
นโยบายท่ีช่วยให้ผู้นําและบุคลากรรับผิดชอบในพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม นโยบายการสืบหาความจริง
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เก่ียวกับข้อกล่าวหาของพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม นโยบายท่ีสนับสนุนแรงจูงใจและให้รางวัล
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ระบบการติดตามภายในและตรวจสอบจริยธรรม และการคัดเลือกบุคคล     
ท่ีมีจริยธรรมก่อนจ้างงาน สอดคล้องกับ ERC (2005) กล่าวว่าองค์ประกอบของโปรแกรมจริยธรรม 
ประกอบด้วย 1) จรรยาบรรณทางจริยธรรม โดยจรรยาบรรณทางจริยธรรมนั้น เปรียบเสมือน
เครื่องมือท่ีสะท้อนพฤติกรรมท่ีถูกต้องท่ีบุคลากรควรปฏิบัติ 2) การฝึกอบรมจริยธรรมจะช่วยให้
บุคลากรมีความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมาย ค่านิยมทางจริยธรรมท่ีองค์การกําหนด และส่งผลให้
พฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคลากรดีข้ึน 3) แหล่งข้อมูลท่ีให้ความรู้เก่ียวกับจริยธรรม เป็นสิ่งท่ีช่วย
ให้คําแนะนําแก่บุคลากร ในการตรวจสอบข้อกล่าวหาเก่ียวกับจริยธรรม อีกท้ังยังใช้ในการพัฒนาและ
ประสานงาน รวมท้ังกําหนดนโยบายเพ่ือให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติตาม  4) ระบบการรับฟังข้อ
ร้องเรียนเก่ียวกับจริยธรรม อนุญาตให้บุคลากรสามารถให้ข้อมูลเก่ียวกับการละเมิดจริยธรรมองค์การ 
เพ่ือลดความกลัวของบุคลากรจากการตอบโต้สําหรับการรายงานการกระทําผิดในองค์การ และ 5) ระบบ
ในการประเมินผลการดําเนินงานด้วยจริยธรรม คือการเกณฑ์การประเมินพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม   
เพ่ือยกย่องชมเชย ให้รางวัล และลงโทษเม่ือมีพฤติกรรมท่ีไม่ถูกต้อง โปรแกรมจริยธรรมช่วย
สร้างสรรค์บรรยากาศในการทํางานภายในองค์การ นอกจากนี้ยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการ
คัดเลือกบุคลากรเบ้ืองต้น จัดต้ังสายด่วนทางด้านจริยธรรมเพ่ือให้คําปรึกษาแก่บุคลากร ให้คําปรึกษา
ทางด้านกฎหมาย สอดคล้องกับ Weber and Wasielesk (2013: 614-622) กล่าวว่าโปรแกรม
จริยธรรม ประกอบด้วย 1) การพัฒนานโยบายหรือแนวทางการปฏิบัติท่ีมีจริยธรรม 2) กระบวนการ
รายงานภายใน เช่น สายตรงท่ีให้ความช่วยเหลือ 3) เจ้าหน้าท่ีจริยธรรมควรเป็นเจ้าหน้าท่ี             
ท่ีรับผิดชอบด้านจริยธรรมโดยเฉพาะ มีพ้ืนฐานความรู้เก่ียวกับกฎหมายและการตรวจสอบบัญชี       
มีหน้าท่ีรายงานต่อผู้บริหารระดับสูง 4) การฝึกอบรมจริยธรรมเพ่ือช่วยให้บุคลากรตระหนักรู้เก่ียวกับ
ประเด็นจริยธรรม ควรจัดฝึกอบรมเป็นประจํา 1-2 ครั้งต่อปี 5) การประเมินจริยธรรมท่ีเชื่อมโยงกับ
ระบบการประเมินผลงาน 6) การประเมินความเสี่ยงด้านจริยธรรมเพ่ือป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และ 
7) รายงานจริยธรรมต่อหน่วยงานภายนอก เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและมีความยั่งยืน สอดคล้องกับ 
Brooks and Dunn (2012: 257) อธิบายว่าโปรแกรมจริยธรรม ประกอบด้วย 1) คู่มือจริยธรรม     
ท่ีเป็นทางการ 2) คณะกรรมการจริยธรรม ซ่ึงทําหน้าท่ีพัฒนานโยบาย ประเมินผล ค้นหาข้อเท็จจริง 
และตัดสินใจนโยบาย 3) ระบบการสื่อสารจริยธรรม 4) มีเจ้าหน้าท่ีจริยธรรม ซ่ึงทําหน้าท่ีประสาน
นโยบาย ให้ความรู้และสืบค้นข้อร้องเรียน 5) การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมการตระหนักรู้และช่วยให้บุคลากร
จัดการและตอบสนองกับปัญหาจริยธรรมได้ และ 6) กระบวนการจัดการพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม 

  ภาวะผู้นําทางจริยธรรม ซ่ึงผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน โดยการเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็นท้ังในท่ีประชุมและส่วนตัว ซ่ึงบุคคลต่าง ๆ สามารถพูดคุยหรือแจ้งเรื่อง 
ไปยังผู้บริหารได้โดยตรงในรูปแบบการโทรศัพท์ การพูดคุยต่อหน้า ผู้บริหารซ่ือสัตย์ ปฏิบัติตามหน้าท่ี 
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ มีความรับผิดชอบ ยึดหลักของกฎระเบียบ ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดี 
ครองตน ครองคน ครองงาน เม่ือมีนโยบายใหม่จะเป็นบุคคลแรกท่ีเริ่มต้นทําเป็นตัวอย่าง ผู้บริหาร 
ถือเป็นตัวแทนภาพลักษณ์ขององค์การ ซ่ึงจะต้องปฏิบัติตนเพ่ือเกิดการยอมรับจากสังคมภายนอก 
ผู้บริหารไม่เห็นแก่พวกพ้อง มีการกระจายอํานาจโดยการแต่งต้ังบุคคลจากหลายฝ่ายเพ่ือให้เข้าร่วม
ทํางาน เช่น อาจารย์จากหลากหลายคณะ นักศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอก หรือบุคคลจากภายนอก 
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Brown, Trevino and Harrison (2005: 123) เสนอองค์ประกอบ
ภาวะผู้นําทางจริยธรรม ได้แก่ 1) การสื่อสาร 2) ห่วงใย 3) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 4) ดูแล
บุคลากรอย่างยุติธรรม 5) รับฟังความคิดเห็น 6) ความไว้วางใจ Eisenbeiss, Knippenberg and 
Fahrbach (2014) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมของผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ 1) การให้
ความสําคัญกับบุคลากร 2) ความเป่ียมด้วยความดี 3) ความยุติธรรม 4) ความรับผิดชอบ คือ มุ่งความสําเร็จ
ขององค์การระยะยาว รักษาความสัมพันธ์ท่ียั่งยืนกับหุ้นส่วนทางธุรกิจ สนใจชุมชนและปกป้อง
สิ่งแวดล้อม และ 5) ความพอประมาณ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Feng-I (2011: 317–331) 
เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นําทางจริยธรรม ซ่ึงเป็นผู้นําโรงเรียนไว้ ได้แก่ 1) การคํานึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวม 2) ความยุติธรรม 3) การเอาใจใส่ 4) การวิพากษ์ และ 5) คุณธรรม สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Resick et al. (2011: 442) เสนอองค์ประกอบภาวะผู้นําทางจริยธรรมท่ีมีความเป็นสากล 
ช่วยให้เป็นผู้นําท่ีมีประสิทธิผลข้ามวัฒนธรรม ได้แก่ 1) ความรับผิดชอบในหน้าท่ี 2) ความเกรงใจและ
เคารพผู้อ่ืน 3) ความยุติธรรมและการไม่เลือกปฏิบัติ 4) คุณลักษณะท่ีดี 5) การให้ความสําคัญกับกลุ่ม: 
องค์การและสังคม และ 6) เปิดใจและมีความยืดหยุ่น คือ เปิดใจกับความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความ
หลากหลาย เป็นผู้ฟังท่ีดียืดหยุ่น สื่อสารกับบุคลากร แบ่งปันข้อมูลเป็นประจํา สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ์ (2557: 344-350) พบว่าพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา
เป็นปัจจัยหนึ่งของจริยธรรมองค์การ โดยผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนโดยสุจริต ตัดสินปัญหาด้วยความ
ยุติธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ   

 1.2 การวิ เคราะห์ระดับพฤติกรรมการเ ป็นสมาชิก ท่ี ดีขององค์การและ
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

  อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jimmieson, Hannam and Yeo 
(2010: 453-479 ) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 151.203 องศาอิสระ (degree of freedom) 
เท่ากับ 51 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้
ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูง     
หากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความ
จริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ 
CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) 
ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.965 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) 
เท่ากับ 0.971 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์
ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.967 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ 0.052 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 327 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีค่าความเท่ียงตรง
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ของตัวแปรแฝง (PC) เท่ากับ 0.968 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.910 และมีค่า
น้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.803- 0.900 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์    
ทําให้ตัวแปรทุกตัวของโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความเชื่อถือได้ ท้ังนี้
โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประกอบด้วย พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และการพัฒนาวิชาชีพ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Jimmieson, 
Hannam and Yeo (2010: 460-463) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์
ประกอบด้วย 1) พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 3) การพัฒนา
วิชาชีพ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Belogolovsky and Somech (2010: 915-919) พบว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์ ประกอบด้วย 1) พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา  
2) พฤติกรรมมุ่งเน้นทีมหรือเพ่ือนร่วมงาน และ 3) พฤติกรรมมุ่งเน้นองค์การหรือการให้ความร่วมมือ
กับองค์การสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez 
(2007: 853-854) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์ประกอบด้วย          
1) พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 2) พฤติกรรมมุ่งเน้นตนเอง 3) พฤติกรรมมุ่งเน้นองค์การหรือการให้
ความร่วมมือกับองค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ DiPaola and Mendes da Costa Neves 
(2009: 501) พบว่าพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้เรียน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และช่วยเหลือ
บุคคลอ่ืน รวมท้ังการผูกพันกับการสอนและการเรียนรู้ถือเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของอาจารย์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของอุสุมา สิงห์กลาง ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน และรังสรรค์ โฉมยา 
(2550: 137-138) พบว่าพัฒนาตนเองและการให้ความร่วมมือเป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การขององค์กรวิชาชีพครู  

  พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา เพราะอาจารย์มีภาระหน้าท่ีหลัก คือ การสอน
นักศึกษา ดังนั้นอาจารย์จะต้องให้ความสําคัญกับนักศึกษา กล่าวคืออาจารย์เตรียมการสอนเพ่ือให้
นักศึกษามีผลการเรียนรู้ครบ 5 ด้านตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ ได้แก่      
1) ด้านคุณธรรม จริยธรรม 2) ด้านความรู้ 3) ด้านทักษะทางปัญญา 4) ด้านทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ และ 5) ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสารและการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยอาจารย์จัดทํามคอ. 3 รายละเอียดของรายวิชา หรือมคอ. 4 รายละเอียด
ของประสบการณ์ภาคสนาม เพ่ือเตรียมพร้อมให้การเรียนการสอนมีความสมบูรณ์ครบถ้วนเกิด
ประโยชน์กับนักศึกษา หลังจากจัดการเรียนการสอนเสร็จสิ้นจัดทํามคอ. 5 รายงานผลการดําเนินการ
ของรายวิชา หรือมคอ. 6 รายงานผลการดําเนินการของประสบการณ์ภาคสนาม เพ่ือประเมินผลการเรียนรู้ 
และนําข้อมูลมาปรับปรุงการเรียนการสอนครั้งต่อไป เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลง 
อาจารย์นําแนวคิดใหม่มาสอนนักศึกษา เพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน เกิดความน่าสนใจและ
กระตุ้นให้นักศึกษาเกิดการเรียนรู้ สามารถนําไปใช้ประโยชน์และปฏิบัติได้จริง จัดสรรเวลาให้
นักศึกษาเพ่ือให้คําแนะนําเรื่องการเรียน และเรื่องส่วนตัว ในขณะท่ีสังคมปัจจุบันนักศึกษาสามารถ
ติดต่ออาจารย์ผ่านทางไลน์ เฟสบุ๊ค หรือโทรศัพท์ เพ่ือให้มีการสื่อสารท่ีคล่องตัวข้ึน และนักศึกษารู้สึก
ถึงความเป็นกันเอง ความไว้วางใจกล้าเปิดใจท่ีจะปรึกษาเรื่องต่าง ๆ ท่ีมีความสําคัญต่อนักศึกษา 
ประเมินผลการเรียนรู้และชี้แจงให้ข้อมูลป้อนกลับให้กับนักศึกษาเพ่ือให้สามารถนําข้อมูลมาพัฒนา 
ตัวนักศึกษาเอง เช่น แจ้งผลการสอบ เพ่ือให้นักศึกษาทราบถึงข้อบกพร่องและสามารถนําไปปรับใช้
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กับการเรียนต่อไปได้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 460-463) 
พบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา ได้แก่ ใช้เวลาว่างวางแผนกิจกรรมการเรียนรู้ ช่วยเหลือและ        
ให้คําแนะนําแก่ผู้ เรียน ให้กําลังใจผู้ เรียนเข้าทํางานก่อนเวลา สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Belogolovsky and Somech (2010: 915-919) พบว่าพฤติกรรมการมุ่งเน้นนักศึกษา ได้แก่ 
อาจารย์ช่วยเหลือผู้เรียนแม้ว่าจะเป็นช่วงเวลาหลังเลิกทํางานแล้ว รับฟัง เข้าร่วมกิจกรรมกับผู้เรียน 
ป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในห้องเรียน เข้าทํางานก่อนเวลา พัฒนาความเชี่ยวชาญใหม่ ๆ สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez (2007: 853-854) พบว่า
พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา ได้แก่ ช่วยเหลือนักศึกษาแก้ไขปัญหา ให้คําแนะนํา อาจารย์ทําดีท่ีสุดเพ่ือ
ไม่ไห้นักศึกษาต้องรอ ทําให้นักศึกษารู้สึกว่ามหาวิทยาลัยเป็นบ้าน สุภาพและแสดงถึงความจริงใจ  
แก่นักศึกษาเม่ือนักศึกษาร้องเรียนบางเรื่อง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ DiPaola and Mendes da 
Costa Neves (2009: 501) กล่าวว่าอาจารย์ควรมีการเตรียมความพร้อมและการใช้ชั่วโมงเรียนอย่าง
มีประสิทธิผล ช่วยเหลือผู้เรียน ให้เวลากับการสอนและภาระงานท่ีมีปริมาณมาก สนับสนุนกิจกรรม
เสริมหลักสูตร สอดคล้องกับวิชุดา กิจกรรม พรทิพย์ อินทิวโรทัย และพิชชาดา สุทธิแป้น (2556: 37) 
เสนอคุณลักษณะของอาจารย์ผู้สอนในสถาบันการผลิตครู นอกเหนือจากการมีคุณวุฒิตรงตามเกณฑ์ 
มีความเชี่ยวชาญในสาขาท่ีสอน ต้องมีบุคลิกภาพในด้านเอาใจใส่ผู้เรียน ยึดระเบียบวินัย สนับสนุน
ผู้เรียน และช่วยแก้ปัญหาผู้เรียน  

  พฤติกรรมการให้ความร่วมมืออาจารย์สามารถทํางานร่วมกับบุคคลทุกฝ่าย
เพ่ือให้งานสําเร็จ เช่น ทํางานกับบุคคลท่ีมาจากคณะอ่ืน มหาวิทยาลัยอ่ืน ชุมชนท้องถ่ิน หรือ
บุคคลภายนอก มีจิตสาธารณะ ปฏิบัติตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม เช่น การบริจาคโลหิต การร่วมงานกฐิน 
งานผ้าป่า การทําความสะอาดวัด รักษาชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัย กล่าวคือ ปฏิบัติตนดีเหมาะสม  
ท้ังการปฏิบัติหน้าท่ีภายในมหาวิทยาลัยและการติดต่อประสานกับหน่วยงานภายนอก สร้างภาพลักษณ์ท่ีดี
แก่มหาวิทยาลัยต่อสาธารณะ เช่น การแต่งกายท่ีเหมาะสมตามกาลเทศะ การตรงต่อเวลา ให้ความร่วมมือ
ในการปฏิ บั ติ งาน อ่ืนนอกเหนือจากงานประจํ า เช่น  เ ข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย                 
ในวันหยุดราชการ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 460-463) 
พบว่าพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ได้แก่ อาสาช่วยทํางานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี เข้าร่วม
กิจกรรมด้วยความสมัครใจ จัดกิจกรรมร่วมกับบุคคลภายนอก เช่น ผู้ปกครอง ชุมชนท้องถ่ิน
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Belogolovsky and Somech (2010: 915-919) พบว่าพฤติกรรม
มุ่งเน้นองค์การหรือการให้ความร่วมมือกับองค์การ คือ เข้าร่วมกิจกรรมท่ีช่วยสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี  
แก่โรงเรียน อาสาช่วยทํางานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี ให้คําแนะนําปรับปรุงองค์การ นอกจากนี้
ยังกล่าวถึงพฤติกรรมมุ่งเน้นทีมหรือเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ เข้าร่วมคณะกรรมการโรงเรียน ให้ความร่วมมือ
ในการทํางานกับผู้อ่ืน การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีภาระงานหนักเกินไป หรือการให้คําแนะนํา
อาจารย์ใหม่ ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีขาดสอน โดยเตรียมตัวเข้าสอนแทน หรือไปมอบหมายงานให้ผู้เรียน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Zoghbi Manrique de Lara and Espino Rodríguez (2007: 853-854) 
พบว่าพฤติกรรมมุ่งเน้นองค์การ ได้แก่ ปกป้องมหาวิทยาลัยเม่ือมีบุคคลวิจารณ์มหาวิทยาลัย รู้สึกภูมิใจ 
ท่ีจะนําเสนอมหาวิทยาลัยในสถานท่ีอ่ืน นําเสนอความคิดเพ่ือปรับปรุงมหาวิทยาลัย แสดงความภักดี
ต่อมหาวิทยาลัย ช่วยแก้ปัญหาเพ่ือปกป้องมหาวิทยาลัย สนใจงานของมหาวิทยาลัยเพ่ือสร้างชื่อเสียง    
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ให้มหาวิทยาลัย รวมท้ังพฤติกรรมมุ่งเน้นตนเอง ได้แก่ ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเม่ือไม่ได้มาทํางาน   
ใช้เวลาของตนเองเพ่ือช่วยแก้ปัญหาให้กับเพ่ือนร่วมงาน แบ่งปันเครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางาน      
มีความสุภาพและให้ความสนใจอย่างจริงใจสําหรับเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความเครียดในเรื่องส่วนตัวหรือ
เครียดในเรื่องงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ DiPaola and Mendes da Costa Neves (2009: 501) 
กล่าวว่าอาจารย์ควรมุ่งม่ันทํางานอย่างมีผลิตภาพ ให้คําแนะนําท่ีสร้างสรรค์เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของ
โรงเรียน อาสาเข้าร่วมกิจกรรมกับคณะกรรมการใหม่ ๆ  

  การพัฒนาวิชาชีพจัดเป็นตัวแปรท่ีมีความสําคัญท่ีสุด เนื่องจากอาจารย์       
มีภาระหน้าท่ีหลากหลายท้ังการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ท้ังนี้ต้องอาศัยความความรู้ ทักษะความสามารถท่ีหลากหลาย ดังนั้นอาจารย์จึง
จําเป็นต้องพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้หลายด้าน และมีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาท่ีรับผิดชอบ 
นอกจากนี้การพัฒนาดังกล่าวยังช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อนักศึกษา ตนเอง มหาวิทยาลัย ชุมชน และ
ประเทศ ซ่ึงอาจารย์ควรพัฒนาความรู้ตลอดเวลา เช่น เข้ารับการอบรม ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก 
การอบรมพัฒนาตนเองเข้าสู่ตําแหน่งทางวิชาการ การอบรมเก่ียวกับวิชาชีพ นําทฤษฎีมาสังเคราะห์
เพ่ือใช้ในการเรียนการสอน นําความรู้จากหลากหลายสาขามาบูรณากับการเรียนการสอน มีส่วนร่วม 
กับชุมชน เช่น การลงพ้ืนท่ีชุมชนเพ่ือหาแนวทางพัฒนาชุนชุม หรือสร้างสรรค์งานวิจัยร่วมกับชุมชน 
เพ่ือให้มีความสัมพันธ์อันดี สร้างสรรค์ความรู้ ชี้แนะแนวทางเพ่ือช่วยกันแก้ปัญหาสังคม สามารถใช้
เทคโนโลยีมาช่วยในการสอน เช่น จัดทําเว็บไซต์ของอาจารย์ เพ่ือนําเสนอสื่อการเรียนการสอนผ่าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกับ Lieberman and Pointer-Mace (2008: 227) กล่าวว่าการ
พัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญเป็นความต้องการพ้ืนฐานของบุคคลท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน    
ท่ีตนเองอยู่ และสร้างผลงานให้กับชุมชน ขณะเดียวกันความรู้และประสบการณ์ถือเป็นสินทรัพย์ของ
ชุมชน ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาวิชาชีพเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การควรจะมีสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 460-463) พบว่าการพัฒนาวิชาชีพ ได้แก่ 
ปฏิรูปและพัฒนาเก่ียวกับการเรียนการสอนให้ทันกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง พัฒนาความรู้
และทักษะใหม่ท่ีเก่ียวข้องกับงาน อ่านและอ้างถึงเอกสารต่าง ๆ ของโรงเรียน ซ่ึงทําให้เกิดการเรียนรู้
เก่ียวกับการทํางานของโรงเรียน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ DiPaola and Mendes da Costa 
Neves (2009: 501) กล่าวว่าอาจารย์ควร พัฒนาตนเองในการเรียนรู้สิ่งใหม่ สอดคล้องผลการวิจัย
ของ de Vries, van de Grift and Jansen (2013: 220-222) พบว่าการพัฒนาวิชาชีพ ได้แก่ การ
พัฒนาความรู้ให้ทันสมัย โดยการอ่านบทความ งานวิจัย การศึกษาข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต การ
ฝึกอบรมท่ีโรงเรียนจัด การฝึกอบรมเก่ียวกับวิชาชีพกับหน่วยงานภายนอก การเข้าร่วมสัมมนาทาง
วิชาการ การสะท้อนความคิดผ่านการพูดคุยกับนักศึกษา เพ่ือนร่วมงาน การจัดการปัญหา           
โดยการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน 
โดยแบ่งปันวิธีการสอนใหม่ ประสบการณ์การเรียนรู้ สอดคล้องกับ Latta and Kim (2009: 145-
146) กล่าวว่าการพัฒนาวิชาชีพเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจโดยผสมผสานทฤษฎีและการปฏิบัติ 
การสร้างสรรค์และปรับปรุงการเรียนรู้ สอดคล้องกับ Rodríguez, Capelleras and Gimenez Garcia 
(2014: 414) เสนอว่าอาจารย์ควรใช้เทคโนโลยีเพราะจะช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานเพ่ิมความชํานาญ 
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของภิญโญ สายนุ้ย ศักดา สถาพรวจนาและประเสริฐ อินทร์รักษ์ ( 2557: 112-114) 
พบว่านโยบายการศึกษาของประเทศไทยในทศวรรษหน้าควรพัฒนาครูให้มีทักษะ ICT   

 1.3 การวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการและองค์ประกอบเชิงยืนยัน
อันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

  อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jimmieson, Hannam and Yeo 
(2010: 453-479) พบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของสิทธิชัย สอนสุภี (2554: 50-51,183) พบว่าอาจารย์ท่ีสังกัดมหาวิทยาลัยรัฐ
มีความเห็นเ ก่ียวกับคุณภาพผลงานวิจัยและการให้บริการวิชาการ รวมท้ังการทํานุ บํารุ ง
ศิลปวัฒนธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) เท่ากับ 134.051 องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 50 
ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ 
ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัดกล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ 
ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการ
ท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; 
Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.681 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
0.969 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.979     
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.984 ค่าดัชนีวัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน 
(NFI) เท่ากับ 0.975 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) 
เท่ากับ 0.048 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 363 ซ่ึงค่าดัชนีทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้น
สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล   
เชิงประจักษ์ นอกจากนี้วัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีค่าความเท่ียงตรงของตัวแปรแฝง (PC) 
เท่ากับ 0.976 ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) เท่ากับ 0.910 และมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.815 - 0.910 ซ่ึงทุกค่าผ่านเกณฑ์ ทําให้ตัวแปรทุกตัวของ
โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความเชื่อถือได้ ท้ังนี้โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการประกอบด้วย การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุ บํารุง
ศิลปวัฒนธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Xu and Ye (2014: 1286-1288) พบว่าผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย และการให้บริการวิชาการ สอดคล้องกับ Baguley 
and Fullarton (2013: 28) กล่าวว่าตัวบ่งชี้ท่ีใช้วัดผลิตภาพของผลงานทางวิชาการ ได้แก่ การเรียนการสอน 
การวิจัย และการมีส่วนร่วมกับชุมชน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Austin et al. (2014: 547-549) 
พบว่าผลการปฏิบัติงานหลักท่ีสําคัญของอาจารย์ ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย และการบริการให้ความรู้ 
สอดคล้องกับ Flores (2012: 354) กล่าวว่าการพัฒนาการเรียนการสอน การมีส่วนร่วมกับกิจกรรมโรงเรียน
และชุมชน การมีจริยธรรมและมีความเป็นวิชาชีพ จัดเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญของผลการปฏิบัติงาน   
ของอาจารย์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Bergeron (2014: 110) พบว่าผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ 



188 

 

ได้แก่ ผลิตภาพของงานวิจัย และความก้าวหน้าทางวิชาการ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Sukirno 
and Siengthai (2011: 500) พบว่าผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ ได้แก่ การเขียนหนังสือ การพัฒนา
สื่อการเรียนรู้ การวิจัย การตีพิมพ์บทความ การทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณะ การทํากิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น     
การเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Thomson (2011: 218-220) พบว่า 
ผลการปฏิบัติงานท่ีสําคัญของอาจารย์ ได้แก่ การเรียนการสอน มุ่งเน้นผลิตบุคคลท่ีสามารถทํางานได้ 
การวิจัยมุ่งเน้นการทําวิจัยร่วมกับชุมชน การบริการสังคมหรือชุมชนมุ่งเน้นการนําความรู้ท่ีมีอยู่ไปทํา
ประโยชน์เพ่ือสังคม ชุมชน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Lopes et al. (2014: 167) พบว่าผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ท่ีสําคัญ ได้แก่ การเรียนการสอน และการวิจัย สอดคล้องกับประกาศ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) (2558: 65-67) กล่าวว่าผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ หมายถึง ผลงานท่ีมีคุณค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นความก้าวหน้าทางวิชาการและ
พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ประกอบด้วย 4 ประการ ได้แก่ 1)  การเรียนการสอน 2)  การวิจัย 3)  การบริการ
วิชาการ และ 4) การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของภิญโญ สายนุ้ย ศักดา สถาพรวจนา 
และประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2557: 112-114) พบว่านโยบายการศึกษาของประเทศไทยในทศวรรษหน้า
ควรสนับสนุนให้ครูทําวิจัย และเน้นให้ผู้เรียนเป็นคนมีวินัย ซ่ือสัตย์ อดทน ตรงต่อเวลา ใฝ่เรียนรู้     
มีทักษะทํางานรวมถึงทักษะทางวิชาชีพ  

  การเรียนการสอนเป็นการวัดผลงานของอาจารย์ กล่าวคือการพัฒนา         
ให้นักศึกษามีความรู้ทางวิชาการควบคู่ไปกับการคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ     
ซ่ึงนักศึกษาท่ีได้เข้าสู่ระบบการเรียนสอนการสอน จะได้รับการดูแลจากอาจารย์ในการพัฒนาทักษะ
ทางวิชาการและฝึกฝนกล่อมเกลาให้มีคุณธรรม จริยธรรมด้วยกิจกรรมการสอน และอาจารย์ปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือเป็นต้นแบบให้แก่นักศึกษา ชี้แนะทางวิชาการ        
ให้นักศึกษาสามารถสร้างสรรค์ผลงานหรือนําความรู้มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและ
สังคม สร้างความภาคภูมิใจต่อตนเองและมหาวิทยาลัย พัฒนาเอกสารประกอบการสอน เอกสารคําสอน 
ตํารา สอดคล้องกับการวิจัยของ Rodríguez, Capelleras and Gimenez Garcia (2014: 411) 
พบว่าผลงานของอาจารย์ ได้แก่ การมีความรู้ในเชิงลึก สามารถเชื่อมโยงทฤษฎีและการปฏิบัติ 
สามารถอธิบายให้นักศึกษาเข้าใจได้อย่างชัดเจนและเติมเต็มกิจกรรมเพ่ือให้นักศึกษานําไปใช้
ประโยชน์ได้ รวมท้ังมีค่านิยมและพฤติกรรมทางจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Lopes et al. 
(2014: 174-179) พบว่าด้านการเรียนการสอน อาจารย์ควรเป็นต้นแบบท่ีดี เป็นคนดี มุ่งเน้นการพัฒนา
นักศึกษาให้สามารถบูรณาการความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถประยุกต์ใช้ทฤษฎีไปสู่   
การปฏิบัติ พัฒนาให้นักศึกษามีการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

  การวิจัยจัดเป็นตัวแปรท่ีมีความสําคัญท่ีสุด เนื่องจากผลงานวิจัยถือเป็น
ผลงานท่ีมีคุณค่าต้องใช้ความรู้ทางวิชาการและการสร้างสรรค์นวัตกรรม ด้านการวิจัย อาจารย์ทําวิจัย
ท่ีเก่ียวข้องกับท้องถ่ิน ทําวิจัยท่ีได้รับการยอมรับและเผยแพร่ในระดับชาติ งานวิจัยส่วนใหญ่ได้รับทุน
จากสํานักคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) หรือสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) หรือจาก
สํานักวิจัยของแต่ละมหาวิทยาลัย และนําผลการวิจัยไปเผยแพร่ในระดับชาติ ซ่ึงเป็นข้อกําหนด
พ้ืนฐานท่ีต้องปฏิบัติเม่ือได้รับทุนสนับสนุน เขียนบทความวิจัยหรือบทความทางวิชาการ โดยส่วนใหญ่
แต่ละมหาวิทยาลัยจะมีวารสารเพ่ือสนับสนุนให้อาจารย์เขียนบทความ และมีเวทีให้สามารถนําเสนอ



189 

 

ผลงานทางวิชาการเพ่ือผลักดันให้สร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Lopes et al. (2014: 174-179) พบว่าการวิจัยเป็นเครื่องมือท่ีสําคัญในการพัฒนาความรู้ใหม่ 
อาจารย์ต้องปรับปรุงบทบาทด้านการวิจัย และนําวิจัยไปเผยแพร่ตีพิมพ์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Bergeron (2014: 110) พบว่าบทความท่ีได้รับการตีพิมพ์ท้ังในวารสารท่ีได้รับการยอมรับและ
วารสารท่ีไม่ได้รับการยอมรับ การนําเสนอผลงานในการประชุมทางวิชาการเป็นผลิตภาพของงานวิจัย  

  การบริการวิชาการ อาจารย์มีส่วนร่วมในการบริการวิชาการแก่สังคม เช่น 
การเป็นวิทยากร การทํางานร่วมกับชุมชน ประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการ จากความ
ร่วมมือท่ีได้รับจากชุมชน เช่น การยอมรับเข้ารับการอบรมโดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งเสียเวลา และแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับประโยชน์ท่ีได้รับ นําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน เช่น แนะนํา
อาชีพเสริม หรือนําความรู้ไปต่อยอดกับอาชีพปัจจุบัน สอดคล้องกับการวิจัยของ Vesamavibool et al. 
(2015: 2283) พบว่ามาตรฐานการปฏิบัติของอาจารย์ควรให้อาจารย์มีส่วนร่วมกับสังคมหรือชุมชน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Austin et al. (2014: 549) พบว่าการบริการให้ความรู้เป็นผลการ
ปฏิบัติงานด้านหนึ่งท่ีสําคัญของอาจารย์ ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีให้บริการแก่สังคมของมหาวิทยาลัย และคณะ 
เช่น การเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการหลากหลายคณะ การใช้ความชํานาญท่ีมีให้คําปรึกษาท่ีเป็น
ประโยชน์  

  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม อาจารย์มีส่วนร่วมทํากิจกรรมทางศาสนา เช่น 
ทําบุญตักบาตร การฟังธรรม การไปฏิบัติธรรม เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมอนุรักษ์ความเป็นไทย เช่น 
แต่งกายด้วยผ้าไทย ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีด้านการอนุรักษ์ความเป็นไทย เช่น ใช้ภาษาไทยท่ีถูกต้อง 
การมีสัมมาคารวะ สอดแทรกกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมในการเรียนการสอน เช่น ให้นักศึกษา
เข้าร่วมกิจกรรมทําบุญ การอบรมจริยธรรม การจัดโครงการทําความสะอาดบริเวณวัด หรือกิจกรรม
จิตอาสาทําประโยชน์เพ่ือชุมชน สอดคล้องกับการวิจัยของ Vesamavibool et al. (2015: 2283) 
พบว่ามาตรฐานการปฏิบัติของอาจารย์ควรให้อาจารย์สนับสนุนการอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมไทย 
สอดคล้องกับพิเชฐ  ท่ังโต (2557: 58) กล่าวว่าอาจารย์และนักศึกษาควรแสวงหาความรู้เก่ียวกับ
วัฒนธรรม โดยบูรณาการกับการเรียนการสอน การวิจัย เพ่ือให้ตระหนักถึงความสําคัญ นํามา
ประพฤติปฏิบัติ และรักษาวัฒนธรรมนั้นอย่างเข้าใจ โดยการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเก่ียวข้องกับ
วัฒนธรรม ประเพณีในรูปแบบกิจกรรมทางศาสนา วัฒนธรรมไทย และวัฒนธรรมของท้องถ่ิน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมบัติ ประจญศานต์ และคณะ (2557: 223) พบว่าการเรียนการสอน 
ท่ีมีการบูรณาการวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเป็นการเรียนการสอน   
ท่ีทําให้นักศึกษาได้เรียนรู้และพัฒนามากกว่าการเรียนการสอนแบบเดิม เนื่องจากเป็นการเรียนท่ีมีคุณค่า 
มีความสํานึกรักท้องถ่ิน และทําให้เกิดการอนุรักษ์ โดยการมีส่วนร่วมของชุมชน และอาจารย์          
มีความเห็นว่าต้องมีการจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการโดยใช้โจทย์ของชุมชน สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของสุมิตรา วิริยะและอัจฉรา ไชยูปถัมภ์ (2557: 107) พบว่าผู้ปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษา
ให้ความสําคัญกับการกําหนดบทบาทด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของตนเองให้สอดคล้องกับ
นโยบายระดับชาติ การจัดกิจกรรมด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเป็นภารกิจท่ีสําคัญเท่าเทียมกับ
ภารกิจด้านอ่ืน  
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 2. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

 2.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่าค่าไคสแควร์ (chi-square) 
เท่ากับ 1304.157 องศาอิสระ (degree of freedom) เท่ากับ 581 ค่าสถิติไคสแควร์ (p-value of chi-square) 
เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทําให้ไม่ผ่านเกณฑ์ ท้ังนี้การใช้ค่าไคสแควร์ (chi-square) มีข้อจํากัด
กล่าวคือค่าไคสแควร์จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ ทําให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่กลมกลืน        
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความจริงมีความกลมกลืน วิธีการท่ีแนะนําคือพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(relative chi-square หรือ CMIN/DF) (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2557: 109-110) ซ่ึงค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square หรือ CMIN/DF) เท่ากับ 2.245 ค่าดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.908 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker 
and Lewis (TLI) เท่ากับ 0.949 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.953 ค่าดัชนี
วัดเปอร์เซ็นต์ความกลมกลืน (NFI) เท่ากับ 0.919 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.042 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N) เท่ากับ 352 ซ่ึงค่าดัชนี
ทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สอดคล้องกับผลการวิจัยหลายงานพบว่า จริยธรรมองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (Sori, Ahmadie and Iman, 2014: 204; Donker, Poff and Zahir, 
2008: 527) จริยธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการ
ปฏิบัติงาน ท้ังนี้จริยธรรมองค์การยังมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
(Caldwell, 2011: 345-351) รวมท้ังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงาน (Chiang and Hsieh, 2012: 186; Sharif, Ashraf and Khan, 2013: 1618-
1624; Whitman, Van Rooy, Viswesvaran, 2010: 41-81; Maharani and Troena, 2013: 1-12; 
Rose, 2012: 40-41; Griffin, 2012: 70)  

2.2 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ       
โดยจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กล่าวคือ 
เม่ือบุคลากรรับรู้ว่ามหาวิทยาลัยมีจริยธรรมทําให้อาจารย์มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
โดยมหาวิทยาลัยท่ีมีวัฒนธรรมองค์การท่ียึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส ยุติธรรม มีการเรียนรู้
ร่วมกัน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีโปรแกรมจริยธรรมหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตาม
คู่มือจริยธรรม รับฟังปัญหา มีการประเมิน รวมท้ังการให้รางวัลหรือการลงโทษ ตลอดจนมีภาวะผู้นํา
ท่ีมีจริยธรรม ซ่ึงผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ทําให้อาจารย์แสดงพฤติกรรมท่ีดีตามต้นแบบท่ีดี
ขององค์การ สอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning theory) มีแนวคิดว่า 
บุคลากรจะเรียนรู้และเลียนแบบค่านิยม และพฤติกรรมของต้นแบบ (Bandura 1977, 1986 cited 
in Brown and Trevino, 2006: 597) รวมท้ังเรียนรู้จากรางวัลและการลงโทษ (Bandura 1977, 
1986 cited in Mayer et al., 2009: 1-2) หากบุคลากรรับรู้ถึงจริยธรรมองค์การ บุคลากรจะเรียนรู้
และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Meriac (2012: 551); 
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Rego, Ribeiro and Cunha (2010: 215) พบว่าจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ บุคลากรจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การลดลง       
หากบุคลากรรับรู้ว่าองค์การขาดจริยธรรม จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ (Nafei, 2014: 31) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Eisenbeiss, Knippenberg 
and Fahrbach (2014) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นํา
ทางจริยธรรม จัดเป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ ทําให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การเป็น
องค์การท่ีดีมีจริยธรรม ช่วยเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ขณะเดียวกันผลการวิจัย
ของ Ghosh (2014: 602) พบว่าเม่ือบุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรม ทําให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

 2.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการ กล่าวคือ อาจารย์ท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประกอบด้วย 
การให้ความสําคัญกับนักศึกษา การให้ความร่วมมือกับองค์การ และการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง 
ย่อมส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานในทุกมิติของอาจารย์เป็นไปในทิศทางท่ีดี สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Chiang and Hsieh (2012: 186); Sharif, Ashraf and Khan (2013: 1618-1624); Whitman, 
Van Rooy, Viswesvaran (2010: 41-81); Maharani and Troena (2013: 1-12); Rose (2012: 
40-41); Griffin (2012: 70) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ   
ผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Bergeron (2014: 99) พบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลิตภาพของงานวิจัย และความก้าวหน้าทาง
วิชาการ เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ Jimmieson, Hannam and Yeo (2010: 453-479) พบว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของอาจารย์มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ขณะท่ีผลการวิจัยของ Sani and Maharani 
(2012: 102) พบว่าความพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษา และสอดคล้องกับผลการวิจัยของวัชรพงษ์ อินทรวงศ์ และปัทมา สุริยกุล ณ อยุธยา 
(2557: 7) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 2 ด้าน ได้แก่
ด้านการบริการวิชาการ และด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

 2.4 จริ ยธรรมอง ค์การมี อิทธิพลรวมต่อผลการปฏิ บั ติ งานทางวิ ชาการ            
โดยจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
กล่าวคือ บุคลากรรับรู้ว่ามหาวิทยาลัยมีจริยธรรม โดยมีวัฒนธรรมท่ีดี มีโปรแกรมหรือกิจกรรมท่ีดี 
และผู้นําท่ีดี ช่วยให้อาจารย์สร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ท้ังด้านการเรียนการสอน วิจัย 
บริการวิชาการแก่สังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมได้อย่างเต็มกําลังความสามารถ นอกจากนี้การ
รับรู้ว่ามหาวิทยาลัยมีจริยธรรมส่งผลให้อาจารย์มีผลงานทางวิชาการโดยผ่านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายว่า บุคลากรมีความ
คาดหวังว่าจะได้รับสิ่งตอบแทนจากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยน ท้ังนี้องค์การมีบทบาทในการ
สร้างความรู้สึกรับผิดชอบในหน้าท่ีของบุคลากร (Blue, 1964 อ้างถึงในวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2553: 68) 
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ดังนั้นการรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรม บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมท่ีดี และสร้างผลงานเพ่ือแลกเปลี่ยน
ตอบแทน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Eisenbeiss, Knippenberg and Fahrbach (2014) เสนอ
ว่าวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม โปรแกรมจริยธรรม และภาวะผู้นําทางจริยธรรม จัดเป็น
องค์ประกอบท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ ทําให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การเป็นองค์การท่ีดีมีจริยธรรม 
ส่งผลให้บุคลากรสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Sori, 
Ahmadie and Iman (2014: 204); Donker, Poff and Zahir (2008: 527) พบว่าจริยธรรม
องค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน หากบุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีการจัดการอย่างมีจริยธรรม
ทําให้ผลงานมีผลิตภาพมากข้ึน เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ Sharma, Borna and Stearns 
(2009: 257) พบว่าการรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ
บุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีการบริหารงานเก่ียวกับจริยธรรมท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยึดม่ัน
ในหลักจริยธรรม ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Chahal and Mehta (2010: 25) พบว่าการรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม และมีภาวะผู้นําทางจริยธรรม
มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

3. แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
 แนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 3.1 ผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของจริยธรรมองค์การ โดยผู้บริหารสื่อสารถึง

ความสําคัญของจริยธรรมให้กับทุกคน จัดสรรเวลา งบประมาณ และมอบหมายผู้รับผิดชอบในการจัด
กิจกรรมท่ีสนับสนุนจริยธรรม ซ่ึงผู้บริหารถือเป็นบุคคลหลักในการสนับสนุนจริยธรรมในทุกด้าน    
ท้ังกําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม สนับสนุนการเชื่อมโยง
จริยธรรมกับระบบการทํางาน สื่อสารเก่ียวกับจริยธรรม ตลอดจนให้ความสําคัญกับระบบการให้
รางวัลและการลงโทษ นอกจากนี้ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เพราะการกระทําสําคัญ
กว่าคําพูดและพฤติกรรมของผู้บริหารอยู่ในสายตาของทุกคน เม่ือผู้บริหารปฏิบัติตนดี มีความซ่ือสัตย์ 
มีความรับผิดชอบ เป็นกลาง ยุติธรรม คํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ผู้ตามย่อมมี
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเช่นกัน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจอย่างมีเหตุผล ปฏิบัติตามมาตรฐานทาง
จริยธรรม ดูแลเอาใจบุคลากร มีความไว้วางใจได้ คําพูดและการกระทําตรงกัน คํานึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทุกกลุ่ม ได้แก่ นักศึกษา บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย ชุมชน ประเทศ สอดคล้องกับ Huhtala 
(2013: 263) กล่าวว่าผู้นําท่ีมีจริยธรรมช่วยพัฒนาวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม และจริยธรรมองค์การ 
กล่าวคือ ผู้นําท่ีมีจริยธรรม ทําให้บุคลากรมีค่านิยม ความเชื่อในด้านความโปร่งใส กล้าแสดงความคิดเห็น 
มีความไว้วางใจ และสนับสนุนเกิดเป็นองค์การท่ีมีจริยธรรม สอดคล้องกับ Rhodes and Harvey 
(2012: 53) กล่าวว่าการทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเป็นความรับผิดชอบของผู้บริหาร 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Lu and Lin (2014: 221) พบว่าผู้นําท่ีมีจริยธรรม ทําให้องค์การ       
มีบรรยากาศทางจริยธรรมและบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม นอกจากนี้เสนอแนะว่าองค์การท่ีจะเพ่ิม
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมให้มากข้ึน ควรมีผู้นําท่ีมีจริยธรรม กําหนดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม และมีระบบ
การให้รางวัลสําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและการลงโทษสําหรับพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม 
สอดคล้องกับเสริมศักด์ิ รูปตํ่า (2554: 22-25) และชัยนนท์  นิลพัฒน์ (2555: 207-210) เสนอ
แนวทางการพัฒนาจริยธรรม ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาควรเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติราชการ 
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สอดคล้องกับ DuBRIN (2013: 132-161) สานิตย์ หนูนิล (2556: 142-146) และศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2554: 3) 
กล่าวว่าผู้นําควรตระหนักถึงความสําคัญของการมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และประพฤติตน     
เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคคลภายในองค์การ โดยกําหนดให้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม  
เป็นเป้าหมายทิศทางการดําเนินงาน นโยบายและการปฏิบัติของผู้นําช่วยกําหนดระดับจริยธรรมและ
ความรับผิดชอบต่อสังคมในองค์การ ถ้าผู้นําให้ความสําคัญกับจริยธรรมในระดับสูง บุคลากรทุกระดับ
ในองค์การจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม นอกจากนี้ผู้นําต้องเป็นแบบอย่างท่ีดี  

 3.2 กําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม    
โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้มีส่วนร่วม ซ่ึงการเปิดโอกาสให้อาจารย์มีส่วนร่วมนี้ทําให้เกิดประโยชน์
หลายประการ ได้แก่ ทําให้อาจารย์เข้าใจและให้ความสําคัญกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ช่วย
ให้อาจารย์เปิดใจ ยอมรับ ให้ความร่วมมือและลดการต่อต้านในการจัดกิจกรรมท่ีเก่ียวข้อง สําหรับ
การมีส่วนร่วมกําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมจะเริ่มต้ังแต่ให้อาจารย์เสนอตัวอย่างวัฒนธรรม
องค์การทางจริยธรรมท่ีมีความสําคัญกับมหาวิทยาลัย เช่น ความโปร่งใส ความยุติธรรม การเรียนรู้
ร่วมกัน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ หลังจากนั้นให้อาจารย์ร่วมกันแสดงความคิดเห็นและช่วยกันเลือก
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีความสําคัญท่ีสุดและต้องพัฒนาอย่างเร่งด่วน รวมท้ังเลือกกิจกรรม
ท่ีส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมนั้น ซ่ึงกิจกรรมท่ีช่วยสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การทาง
จริยธรรม เช่น จัดกิจกรรมเปิดตัววัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (kick off) มีสัญลักษณ์ สโลแกน
เพ่ือสร้างการจดจํา การจัดประกวดแข่งขันเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมระหว่างคณะ
ภายในมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับ Huhtala (2013: 266) กล่าวว่าการพัฒนาองค์การให้มีจริยธรรม 
เช่น การกําหนดมาตรฐานจริยธรรม จัดฝึกอบรมเพ่ือให้ตระหนักถึงประเด็นจริยธรรมและให้ข้อมูล      
อย่างชัดเจน กําหนดพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สอดคล้องกับ Winrow, Tessema and Miner (2012 :41-47) 
กล่าวว่าการพัฒนาจริยธรรมองค์การ ได้แก่ 1) การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม คือ การกําหนด
ค่านิยมท่ีดี ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 2) พัฒนาโปรแกรมจริยธรรม สร้างคู่มือจริยธรรมและ
นําคู่มือจริยธรรมมาใช้ในการทํางาน ซ่ึงคู่มือจริยธรรมประกอบด้วยค่านิยมท่ีดี แนวทาง  การปฏิบัติตนท่ีดี 
และประโยชน์ของการปฏิบัติตนท่ีดี 3) จ้างงานและเลื่อนตําแหน่งบุคลากรโดยพิจารณาเรื่องจริยธรรม 
ซ่ึงจะมีการคัดกรอง สืบค้นประวัติ และพิจารณาจากบุคคลอ้างอิง 4) ฝึกอบรมจริยธรรมให้กับบุคล
การและผู้บริหาร 5) พัฒนานโยบายการเป่านกหวีดหรือการให้บุคลากรช่วยกันแจ้งหรือรายงาน
ปัญหาเก่ียวกับจริยธรรมท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ช่องทางการรายงานปัญหา เช่น การรายงานผ่านระบบ
อินทราเน็ต (intranet) การรายงานต่อสาธารณะผ่านการโพสต์ออนไลน์ 6) แต่งต้ังคณะกรรมการหรือ
เจ้าหน้าท่ีจริยธรรม มีหน้าท่ีพัฒนาและบริหารจัดการโปรแกรมจริยธรรม ค้นหาพฤติกรรมท่ีไม่มี
จริยธรรม 7) ประเมินการพัฒนาจริยธรรมองค์การ ต้ังแต่ประเมินว่าบุคลากรมีค่านิยมท่ีดีตาม
วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมท่ีกําหนดไว้ ประเมินการนําโปรแกรมจริยธรรมมาใช้ปฏิบัติจริง 
ประเมินความสําเร็จของการจ้างและการเลื่อนตําแหน่งด้วยจริยธรรม ประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการฝึกอบรมจริยธรรม ประเมินความสําเร็จของนโยบายการเป่านกหวีด ประเมินการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของคณะกรรมการหรือเจ้าหน้าท่ีจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล 
(2557: 84-88) พบว่าการพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการกําหนด
มาตรฐานนั้นเป็นหนึ่งในกระบวนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม สอดคล้องกับเสริมศักด์ิ รูปตํ่า (2554: 22-25) 
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และชัยนนท์ นิลพัฒน์ (2555: 207-210) เสนอแนวทางการพัฒนาจริยธรรม ได้แก่ ต่อต้านหรือ      
ไม่สนับสนุนค่านิยมท่ีมีอยู่แล้วในสังคม และเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศ ค่านิยมท่ีขัดกับหลัก
จริยธรรมอย่างชัดเจน เช่น การยึดถือระบบอุปถัมภ์ การปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาในทางท่ีผิด        
ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้เผยแพร่ สร้าง และปลูกฝังค่านิยมท่ีส่งเสริมการพัฒนาประเทศ เช่น 
ค่านิยมในความซ่ือสัตย์สุจริต ค่านิยมในระบบคุณธรรม ค่านิยมในระเบียบวินัย สนับสนุนให้ดําเนินคดี
กับบุคคลท่ีทําผิดจริยธรรม  

 3.3 เชื่อมโยงจริยธรรมกับระบบการทํางานต่าง ๆ เพ่ือให้จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิตการทํางาน เช่น ระบบการเบิกจ่ายงบประมาณ ซ่ึงจะมีคู่มือชี้แจงระเบียบการเบิกจ่ายต้ังแต่
ข้ันตอนการเบิกจ่าย หลักฐานท่ีใช้การเบิกจ่าย รายการวัสดุและราคาวัสดุท่ีสามารถเบิกจ่ายได้ ทําให้
ทุกคนปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเป็นมาตรฐานเดียวกัน ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้ังแต่การสรรหา
และการคัดเลือกควรมีการกําหนดให้จริยธรรมเป็นเกณฑ์ข้อหนึ่งในการสรรหาคัดเลือกอาจารย์ใหม่ 
โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสืบประวัติท่ีผ่านมา การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ให้เข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม
ของอาจารย์ จริยธรรมองค์การ รวมท้ังฝึกอบรมและพัฒนาจริยธรรมให้กับอาจารย์ปัจจุบัน ฝึกอบรม
และพัฒนาเป็นประจําเพ่ือกระตุ้นให้อาจารย์ตระหนักถึงความสําคัญและแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
ตัวอย่างวิธีการฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญนักจิตวิทยามาเป็นวิทยากร การให้
เวลาไปปฏิบัติธรรมตามหลักศาสนาของแต่ละบุคคล การสอนงานหรือระบบพ่ีเลี้ยง การประเมินผลงาน
ท่ีมีหัวข้อเรื่องจริยธรรมเป็นเกณฑ์ประเมินนอกเหนือจากการประเมินผลงานตามพันธกิจ 4 ด้าน 
ได้แก่ การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ท้ังนี้เกณฑ์
การประเมินหัวข้อจริยธรรมควรกําหนดอย่างชัดเจน หลังจากประเมินแล้วควรนําผลการประเมินนั้น
มาใช้เพ่ือพิจารณาบริหารค่าตอบแทนและเลื่อนตําแหน่ง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Guerci et al. 
(2015: 336-339) พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีสําคัญของจริยธรรมองค์การ      
ช่วยสนับสนุนบรรยากาศทางจริยธรรม กล่าวคือ เป้าหมายของการประเมินผลงาน โบนัส และการให้
รางวัลอ่ืน ช่วยให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ขณะเดียวกันการบริหารค่าตอบแทน และการ
ประเมินผลงานจะต้องดําเนินการอย่างมีจริยธรรม ตัวอย่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีช่วยพัฒนา
จริยธรรมองค์การ เช่น การพัฒนาแผ่นพับจริยธรรมและวัสดุอุปกรณ์อ่ืนท่ีช่วยดึงดูดผู้สมัครงาน การคัดเลือก
บุคคลเข้าทํางานท่ีมีค่านิยมของจริยธรรมองค์การ จ้างงานบุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม       
ในระดับสูง ฝึกอบรมภาวะผู้นําทางจริยธรรมและฝึกอบรมจริยธรรมองค์การ พัฒนาเป้าหมายผลงาน
และประเมินผลงานท่ีมุ่งเน้นพฤติกรรมท่ีดีและผลงานท่ีดี กล่าวคือ มุ่งเน้นกระบวนการแสดงผลงาน
และผลลัพธ์ของผลงาน เชื่อมโยงโบนัสหรือสิ่งจูงใจอ่ืนกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมโดยมุ่งเน้นการทําเพ่ือ
สังคม สนับสนุนการให้รางวัลกับบุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีดี ลงโทษผู้บริหารและบุคลากรท่ีฝ่าฝืน
มาตรฐานจริยธรรมขององค์การ สอดคล้องกับ Rhodes and Harvey (2012: 52) กล่าวว่าการทําให้
การจัดการองค์การและจริยธรรมเป็นหนึ่งเดียวกันควรจัดให้จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของระบบงาน        
ในองค์การ เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือท่ีทําให้บุคลากรทุกกลุ่มให้ความสําคัญกับ
จริยธรรม กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ช่วยทําให้เกิดความม่ันใจได้ว่าองค์การปฏิบัติตาม
กฎหมายและมีจริยธรรม โดยมี 2 ข้ันตอน ได้แก่ 1) กําหนดนโยบายและกระบวนการจริยธรรม     
ซ่ึงหน่วยงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถนํามาใช้ปฏิบัติได้ และ 2) ดูแลให้บุคลากรแสดง
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พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมตามท่ีองค์การกําหนดไว้ นอกจากนี้กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์    
ต้องทําอย่างมีจริยธรรม เช่น ประเมินผลงาน สอดคล้องกับ Stucke (2014: 796-797) กล่าวว่า
กิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรมองค์การ เช่น การจ้างงานและการเลื่อนตําแหน่งบุคลากรโดยพิจารณา
คัดเลือกจากพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ฝึกอบรมและให้การศึกษาเก่ียวกับจริยธรรม มีระเบียบการบังคับ
และการจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล (2557: 84-88) 
พบว่าการควบคุมการประกอบวิชาชีพ การให้ความรู้แก่ผู้ประกอบวิชาชีพ การเรียนรู้จากวิชาชีพทาง
การศึกษา และพัฒนาระบบการติดตามประเมินผลเป็นหนึ่งในกระบวนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 
สอดคล้องกับเสริมศักด์ิ รูปตํ่า (2554: 22-25) และชัยนนท์ นิลพัฒน์ (2555: 207-210) เสนอแนวทางการ
พัฒนาจริยธรรม ได้แก่ ส่งเสริมให้นําการบริหารราชการตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
(good government) ประกอบด้วย 6 ประการ ได้แก่ นิติธรรม คุณธรรม  ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม 
ความรับผิดชอบ และความคุ้มค่า และสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคคลหรือหน่วยงานภายนอกเข้ามา  
มีส่วนในการควบคุมตรวจสอบจริยธรรมของข้าราชการเพ่ิมข้ึน รวมท้ังสามารถตรวจสอบจริยธรรมได้
อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ DuBRIN (2013: 132-161) สานิตย์ หนูนิล (2556: 142-146)              
และศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2554: 3) กล่าวว่าการใช้กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาสนับสนุนการ
พัฒนาจริยธรรมองค์การ ได้แก่ การปฐมนิเทศบุคคลท่ีเข้าใหม่เก่ียวกับจริยธรรมองค์การ การกําหนด
ประเด็นจริยธรรมเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจให้กับบุคคล       
ท่ีมีจริยธรรมในการปฏิบัติงานรวมถึงการจัดฝึกอบรมเรื่องจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม 
รูปแบบการฝึกอบรมจริยธรรม ได้แก่ การให้ความรู้เก่ียวกับจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม
จากผู้นําองค์การ การอบรมในห้องบรรยาย และมีกิจกรรมปฏิบัติ โปรแกรมการฝึกอบรม              
มีประสิทธิผลอย่างมากต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีสนับสนุนพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม จัดต้ัง
คณะกรรมการจริยธรรมโดยมีผู้บริหารระดับต่าง ๆ เป็นสมาชิก มีผู้เชี่ยวชาญทางจริยธรรมและ   
ความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เข้าร่วมด้วย คณะกรรมการมีหน้าท่ีกําหนดนโยบาย
เก่ียวกับจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมและอาจจะมีกิจกรรมการตรวจสอบจริยธรรมองค์การ 
รวมท้ังการทบทวนข้อร้องเรียนเก่ียวกับจริยธรรม 

 3.4 สื่อสารเพ่ือถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม หลักการปฏิบัติ     
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนสร้างความรู้สึกสํานึกรับผิดชอบให้กับอาจารย์และผู้บริหารทุกระดับ ใช้ช่องทาง
การสื่อสารท่ีหลากหลาย เช่นการชี้แจงในการประชุมระดับหลักสูตร ระดับคณะ ระดับมหาวิทยาลัย 
การมีบันทึกข้อความ ประกาศ คําสั่ง การถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่าสู่คนรุ่นใหม่ เช่น การเผยแพร่ข้อมูล
ทางไลน์ เว็บไซต์ จดหมายข่าว ป้ายหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อสารอย่างต่อเนื่องและเป็นการ
สื่อสารแบบสองทาง กล่าวคือ มหาวิทยาลัยสื่อสารข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมไปยังอาจารย์ และอาจารย์
สามารถแสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับจริยธรรมแก่มหาวิทยาลัย นอกจากนี้       
การสื่อสารควรมีการรักษาความลับ คุ้มครองความปลอดภัยสําหรับการแจ้งข้อมูลข่าวสาร สอดคล้อง
กับการวิจัยของ Amine, Chakor and Alaoui  (2012: 74-75) กล่าวว่า การสื่อสารมีบทบาทสําคัญ   
ในการสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม ซ่ึงควรมีการสื่อสารเป็นประจํา มีความซ่ือสัตย์ 
การสื่อสารแบบเปิด เก่ียวข้องกับงาน และเป็นการสื่อสารสองทางระหว่างผู้นําและบุคลากรภายใน
องค์การ ท้ังนี้การสื่อสารช่วยให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจและแสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล (2557: 84-88) พบว่าการใช้สื่อเผยแพร่เกียรติคุณ
เป็นหนึ่งในกระบวนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม สอดคล้องกับ DuBRIN (2013: 132-161) สานิตย์ หนูนิล 
(2556: 142-146) และศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2554: 3) กล่าวว่าองค์การควรจัดทําคู่มือจริยธรรมเพ่ือ
แนะนําพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและมีความรับผิดชอบต่อสังคม คู่มือจริยธรรมช่วยป้องกันปัญหาท่ีเกิด
จากการไร้จริยธรรม และสื่อสารให้บุคคลทุกระดับทราบถึงจรรยาบรรณขององค์การ เพ่ือเป็นกรอบ
หรือแนวทางในการประพฤติตนในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้มีการเป่านกหวีด (whistle blowing) 
กรณีท่ีพบพฤติกรรมท่ีขัดต่อจริยธรรมหรือจรรยาบรรณขององค์การ การเป่านกหวีดเป็นการท่ีบุคคล
ในองค์การได้พบเห็นการกระทําผิดแล้ว บุคคลเหล่านั้นตัดสินใจนําข้อมูลนี้ไปเปิดเผย หรือไปแจ้ง
ความกล่าวโทษให้ดําเนินการกับผู้กระทําผิด และยอมรับการเป่านกหวีด 

 3.5 มีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ โดยมีการให้รางวัลหลากหลายรูปแบบ 
เช่น การยกย่องชมเชย การมอบโล่ประกาศเกียรติ การให้สิ่งของหรือเงินรางวัล การส่งเสริมให้คนดี  
มีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมท้ังการให้รางวัลควรจะทําอย่างรวดเร็วและให้รางวัล 
เป็นประจํา เพ่ือจูงใจให้อาจารย์แสดงพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สําหรับการลงโทษต้องมีดําเนินการ
อย่างจริงจังกับผู้กระทําผิดจริยธรรม ซ่ึงจะต้องมีการพิจารณาโทษด้วยความยุติธรรมเพ่ือป้องกัน
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม สอดคล้องกับ Brown, Trevino and Harrison (2005) กล่าวว่าการให้
รางวัลและการลงโทษช่วยสนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Han,  Park  and Jeong (2013: 560-561) พบว่าการให้รางวัลสําหรับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมและ
การลงโทษสําหรับพฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม ทําให้ส่งผลทางบวกกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม หาก
องค์การให้รางวัลและลงโทษ ช่วยทําให้บุคลการมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมเพ่ิมข้ึน การให้รางวัลและ
การลงโทษท่ีเหมาะสมทําให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ หากองค์การไม่ลงโทษกับ
พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรม จะทําให้พฤติกรรมท่ีไม่มีจริยธรรมกระจายเพิ่มข้ึนท่ัวท้ังองค์การ สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของฐิตาภา เบ็ญจาธิกุล (2557: 84-88) พบว่าการยกย่องและให้รางวัลเป็นหนึ่ง       
ในกระบวนการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม สอดคล้องกับเสริมศักด์ิ รูปตํ่า (2554: 22-25) และชัยนนท์  นิลพัฒน์ 
(2555: 207-210) เสนอแนวทางการพัฒนาจริยธรรม ได้แก่ ลงโทษบุคคลท่ีประพฤติมิชอบ ตามบทบัญญัติ
ของกฎหมายอย่างเคร่งครัด เข้มงวด และรวดเร็ว สอดคล้องกับ DuBRIN (2013: 132-161) สานิตย์ หนูนิล 
(2556: 142-146) และศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2554: 3) กล่าวว่าองค์การควรมีการให้รางวัลกับ
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม โดยการเลื่อนตําแหน่งและจ่ายค่าตอบแทน 

ประโยชน์ของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปใช้ในการกําหนดนโยบาย ออกแบบกิจกรรมท่ีส่งเสริมและ
พัฒนาจริยธรรม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพ่ือให้อาจารย์มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี   
บนพ้ืนฐานทางจริยธรรม ความเป็นเลิศในการดําเนินงาน และผลการดําเนินงานท่ีดี ดังนั้นผลการวิจัย
ในครั้งนี้จึงก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังในเชิงทฤษฎี (theoretical contributions) โดยเป็นการนําทฤษฎี
มาบูรณาการเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ และประโยชน์เชิงการจัดการ (managerial contributions) 
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โดยสามารถนําองค์ความรู้ไปประยุกต์ใช้สถาบันการศึกษาอ่ืนท่ีมีสภาพแวดล้อมในการดําเนินงาน
คล้ายคลึงกัน 

1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี 

 1.1 การวิจัยนี้ได้บูรณาการทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ทฤษฎีจริยธรรม แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและแนวคิดเก่ียวกับ      
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมาอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของจริยธรรมองค์การ พฤติกรรม   
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ โดยทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม
อธิบายได้ว่าการรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรม บุคลากรจะเรียนรู้และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
ขององค์การ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายได้ว่าการรับรู้ว่าองค์การมีจริยธรรม บุคลากร   
จะแสดงพฤติกรรมท่ีดี และสร้างผลงานเพ่ือแลกเปลี่ยนตอบแทน ทฤษฎีจริยธรรม โดยเฉพาะทฤษฎี
คุณธรรมอธิบายได้ว่าความสามารถด้านคุณธรรมและศีลธรรมได้มาจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การหล่อหลอมของสังคมท่ีอยู่ กล่าวคือองค์การถือเป็นแหล่งเรียนรู้จริยธรรม ช่วยขัดเกลาให้บุคลากร
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 1.2 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาวิจัยความสัมพันธ์แบบเชิงสาเหตุโดยใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง ทําให้สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์
ไปพร้อมกัน ซ่ึงผลการวิจัยพบว่าจริยธรรมองค์การประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 
โปรแกรมจริยธรรมและภาวะผู้นําทางจริยธรรม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ประกอบด้วย พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และการพัฒนาวิชาชีพ     
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ประกอบด้วย การเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และ   
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม นอกจากนี้จริยธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี   
ขององค์การและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ขณะเดียวกันพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี          
ขององค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ ท้ังนี้ผู้ท่ีสนใจสามารถนําผลการวิจัยไปใช้อ้างอิง      
ในการทําวิจัยต่อไป 

2. ประโยชน์เชิงการจัดการ 
2.1 หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะสํานักงานคณะกรรมการ   

การอุดมศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สามารถนําข้อมูลมาเป็นแนวทาง      
การกําหนดนโยบาย และจัดทํามาตรฐานจริยธรรม ตลอดจนสามารถใช้เป็นเกณฑ์ติดตามประเมินผล
การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยได้ 

2.2 มหาวิทยาลัยสามารถนําข้อมูลแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การมากําหนด    
เป็นนโยบายและนําไปสู่การปฏิบัติทําให้เกิดประโยชน์แก่มหาวิทยาลัย ชุมชน และประเทศ         
โดยเริ่มต้นจากผู้บริหารตระหนักถึงความสําคัญของจริยธรรมองค์การ และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
กําหนดวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์   
ได้มีส่วนร่วม เชื่อมโยงจริยธรรมกับระบบการทํางานต่าง ๆ เพ่ือให้จริยธรรมเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 
การทํางาน เช่น ระบบการเบิกจ่ายงบประมาณ ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สื่อสารเพ่ือ
ถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับจริยธรรม หลักการปฏิบัติท่ีเหมาะสม ตลอดจนสร้างความรู้สึกถึง
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ความรับผิดชอบให้กับอาจารย์และผู้บริหารทุกระดับ ใช้ช่องทางการสื่อสารท่ีหลากหลายมีระบบการให้
รางวัลและการลงโทษ  

2.3 มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบาย วัฒนธรรม และตัวชี้วัดทางจริยธรรมท่ีชัดเจน   
โดยระบุเป้าหมายหรือทิศทางจริยธรรมในมหาวิทยาลัย ค่านิยมความเชื่อหลักท่ีควรให้ความสําคัญ 
ตัวชี้วัดท่ีใช้ประเมินจริยธรรม แนวทางการปฏิบัติท่ีผลักดันให้บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญและ
ร่วมกันมีพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม และแต่งต้ังเจ้าหน้าท่ีหรือคณะกรรมการท่ีดูแลรับผิดชอบด้าน
จริยธรรม เพ่ือทําหน้าท่ีวางแผนงานด้านจริยธรรม เสนอกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม และติดตาม
ประเมินผล 

2.4 มหาวิทยาลัยควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับนโยบาย 
วัฒนธรรม และตัวชี้วัดทางจริยธรรมเพ่ือให้นโยบายเป็นท่ียอมรับกับทุกฝ่าย และสอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน รวมท้ังสนับสนุนกิจกรรมการเป่านกหวีด ซ่ึงบุคลากรสามารถร้องเรียนหรือแจ้ง
เรื่องราวเก่ียวกับจริยธรรม โดยสร้างบรรยากาศการทํางานท่ีไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ความรู้สึก
ปลอดภัยท่ีจะได้รับการคุ้มครองหากแจ้งเรื่องดังกล่าว และคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมท่ีจะปฏิบัติ
ตนเพ่ือสร้างประโยชน์แก่มหาวิทยาลัย ชุมชน ประเทศ  

2.5 ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรตระหนักถึงความสําคัญของจริยธรรมองค์การ โดยเป็น
บุคคลหลักท่ีรับผิดชอบในการกําหนดนโยบาย วัฒนธรรม ตัวชี้วัดจริยธรรม และกิจกรรมส่งเสริม
จริยธรรม รวมท้ังสื่อสารเก่ียวกับจริยธรรมไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ังนักศึกษา อาจารย์ เจ้าหน้าท่ี 
ผู้ปกครอง ชุมชน สังคม ประเทศ รวมท้ังผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรให้ความสําคัญกับการปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างท่ีดีมีความซ่ือสัตย์ สุจริต และโปร่งใส ความยุติธรรม ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 
และการรับฟังความคิดเห็น  

2.6 มหาวิทยาลัยควรกําหนดให้จริยธรรมเป็นหนึ่งเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร นอกเหนือจากการพิจารณาความรู้ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ โดยมีการ
ตรวจสอบประวัติจากบุคคลอ้างอิง และสถานท่ีทํางานเก่า 

2.7 มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้อาจารย์เข้าร่วมกิจกรรมท่ีส่งเสริมจริยธรรมในเชิงปฏิบัติ 
เช่น การเข้าร่วมกิจกรรมการปฏิบัติธรรมของแต่ละศาสนาอย่างน้อย 3-7 วัน เป็นประจําทุกปี การอบรม
จริยธรรมจากผู้เชี่ยวชาญ โดยเฉพาะนักจิตวิทยา การเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครบําเพ็ญประโยชน์เพ่ือสังคม 

2.8 มหาวิทยาลัยควรมีระบบการให้รางวัลและการลงโทษ ซ่ึงควรมีการยกย่อง        
และเผยแพร่ประกาศเกียรติคุณของอาจารย์ท่ีปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และทําประโยชน์เพ่ือสังคม 
โดยมีกระบวนการท่ีเป็นมาตรฐานและดําเนินงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างบรรยากาศของการ           
มีจริยธรรมในมหาวิทยาลัย รวมท้ังให้ความสําคัญกับกระบวนการถ่ายทอดจากต้นแบบท่ีดีไปยังบุคคลอ่ืน 
ผลักดันให้อาจารย์ท่ีดีมีโอกาสเติบโตในสายงานการบริหาร และสายงานทางวิชาการ นอกจากนี้ควร
ดําเนินการลงโทษกับผู้กระทําความผิดอย่างจริงจังและมีความยุติธรรม  
 2.9 มหาวิทยาลัยควรสร้างเครือข่ายกับองค์การภายนอกเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้เก่ียวกับ
จริยธรรม เช่น มหาวิทยาลัยอ่ืน ชุมชน ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน   
ศูนย์คุณธรรม (องค์การมหาชน) 
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ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

1. สามารถนําโมเดลการวิจัย ท่ีได้พัฒนาข้ึนมาศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(qualitative research) ในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) 
เช่น การประชุมกลุ่มย่อย (focus group) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (participatory 
action research: PAR) เพ่ือค้นหาตัวแปรหรือข้อมูลในประเด็นท่ีแตกต่างกันเพ่ือต่อยอดในเชิงลึก  

2. สามารถพัฒนาหรือปรับปรุงโมเดลการวิจัยด้วยการนําตัวแปรอ่ืน ๆ มาเพ่ิมเติมใน
โมเดลเพ่ือศึกษาอธิบายความสัมพันธ์ในรูปแบบอ่ืน เช่น การมุ่งม่ันใฝ่สัมฤทธิ์ การควบคุมตนเอง 
เหตุผลเชิงจริยธรรม ความผูกพันในองค์การ ความสุขของบุคลากร  

 3. นอกจากจะศึกษาจากกลุ่มอาจารย์ภายในมหาวิทยาลัยแล้ว ควรศึกษาจากกลุ่ม     
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ผู้ใช้บัณฑิตท่ีมาจากหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ชุมชนใกล้เคียง         
ท่ีมหาวิทยาลัยต้ังอยู่  รวมถึงผู้ปกครองของนักศึกษา เพ่ือให้ได้ ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับ            
ผลการดําเนินงานในปัจจุบันและสิ่งท่ีคาดหวังจากการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยในอนาคต เพ่ือให้
การพัฒนามหาวิทยาลัยเป็นไปในทิศทางท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมได้เป็นอย่างดี 

4. ศึกษาจริยธรรมองค์การในกลุ่มวิชาชีพอ่ืน นอกเหนือจากการศึกษากลุ่มวิชาชีพครู 
เช่น กลุ่มบัญชี กลุ่มสื่อสารมวลชน กลุ่มกฎหมาย กลุ่มแพทย์และพยาบาล ซ่ึงจะได้ข้อค้นพบ         
ท่ีน่าสนใจหรือมีความแตกต่างท่ีเป็นลักษณะเฉพาะตามบริบทของสาขาอาชีพนั้น 

5. ศึกษาวิจัยด้วยการนําระเบียบวิธีวิจัยแบบเทคนิคการวิจัยอนาคต (Ethnographic 
Delphi Futures Research: EDFR) ซ่ึงเป็นวิธีการผสมผสานระหว่างเทคนิคการวิจัยอนาคต 
(Ethnographic Futures Research: EFR) และเดลฟาย (Delphi) เพ่ือศึกษาแนวโน้มในอนาคต
เก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ด้านจริยธรรมของมหาวิทยาลัย ให้สามารถนําไปสู่การพัฒนาศักยภาพ
มหาวิทยาลัยในอนาคตได้ 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง 

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

คําช้ีแจง  
1.  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2.  แบบสอบถามชุดนี้ มีจํานวน 5 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี  1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี  2 ความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
ตอนท่ี  3 ความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ตอนท่ี  4 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
ตอนท่ี  5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 

3.  ข้อมูลท่ีได้รับจากการตอบแบบสอบถามนี้จะเป็นประโยชน์ทางวิชาการอย่างมาก 
ต่อการนําไปใช้เป็นข้อมูลในการวิจัยและสามารถนําไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ
ต่อไปจึงขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง เพ่ือจะได้
ดําเนินการในข้ันตอนต่อไปอย่างสมบูรณ์และข้อมูลท่ีท่านให้ไว้ ผู้ศึกษาวิจัยจะเก็บเป็นความลับและ  
ไม่นําไปเผยแพร่แต่ประการใด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านท่ีได้กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามชุดนี้ทุกข้อ ครบถ้วน หาก
ท่านมีข้อสงสัยประการใดเก่ียวกับแบบสอบถามชุดนี้  โปรดติดต่อข้าพเจ้า นางสาวจันจิราภรณ์ ปานยินดี 
ได้ท่ี สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
หมายเลขโทรศัพท์ 092-641-5414 แฟกซ์ 034-261-068 อีเมลล์ janji_pyd@hotmail.com  

 
     นางสาวจันจิราภรณ์  ปานยินดี 

                    นักศึกษาปริญญาเอก  
         หลักสูตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการจัดการ  

    คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 
[  ]  ชาย  [  ]  หญิง 
2. อายุ 
[  ]  น้อยกว่า 30 ปี     [  ]  30 – 40 ปี   [  ]  41 - 50 ปี    [  ]  มากกว่า 50 ปี 
3. ระดับการศึกษา 
[  ]  ปริญญาตรี  [  ]  ปริญญาโท  [  ]  ปริญญาเอก 
4. ตําแหน่งทางวิชาการ 
[  ]  อาจารย์ [  ]  ผู้ช่วยศาสตราจารย์   [  ]  รองศาสตราจารย์  [  ]  ศาสตราจารย์ 
5. ประเภท/ตําแหน่ง 
[  ]  ข้าราชการ [  ]  พนักงานราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัย/ลูกจ้างชั่วคราว 
6. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
[  ]  น้อยกว่า 5 ปี [  ]  5 – 10 ปี [  ]  11 – 15 ปี        [  ]   มากกว่า 15 ปี 
7. กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีสังกัด 
[   ]  กลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้แก่ มรภ.พระนคร 
มรภ.ธนบุรี มรภ.จันทรเกษม มรภ.สวนดุสิต 
มรภ.บ้านสมเด็จเจ้าพระยา และมรภ.สวนสุนันทา 

[   ]  กลุ่มภาคกลาง ได้แก่ มรภ.พระนครศรี-
อยุธยา มรภ.เทพสตรี มรภ.ราชนครินทร์  
มรภ.รําไพพรรณี มรภ.วไลยอลงกรณ์ ในพระบรม- 
ราชูปถัมภ์ มรภ.นครปฐม มรภ.เพชรบุรี  
มรภ.หมู่บ้านจอมบึง และมรภ.กาญจนบุรี 

[   ]  กลุ่มภาคเหนือ ได้แก่ มรภ.เชียงราย  
มรภ.เชียงใหม่ มรภ.ลําปาง มรภ.อุตรดิตถ์ 
 มรภ.กําแพงเพชร มรภ.เพชรบูรณ์  
มรภ.พิบูลสงคราม และมรภ.นครสวรรค์ 

[   ]  กลุ่มภาคใต้ ได้แก่ มรภ.สุราษฎร์ธานี  
มรภ.นครศรีธรรมราช มรภ.ยะลา มรภ.สงขลา  
และมรภ.ภูเก็ต 

[   ]  กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่  
มรภ.อุดรธานี มรภ.มหาสารคาม มรภ.เลย  
มรภ.สกลนคร มรภ.กาฬสินธุ์ มรภ.ร้อยเอ็ด  
มรภ.นครราชสีมา มรภ.บุรีรัมย์ มรภ.ชัยภูมิ 
มรภ.อุบลราชธานี มรภ.ศรีสะเกษ และ 
มรภ.สุรินทร์ 
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คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 

ข้อ 
จริยธรรมองค์การ 

(ethical organization) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (ethical culture)  

1 มหาวิทยาลัยยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส  
และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้ 

     

2 มหาวิทยาลัยส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม  
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน 

     

3 บรรยากาศการทํางานในมหาวิทยาลัยส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน 

     

4 มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้อง 
ในการปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย 

     

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
จริยธรรมองค์การ 

(ethical organization) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 โปรแกรมจริยธรรม (ethical program)  

1 มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง เช่น ชี้แจงในการจัดปฐมนิเทศ
อาจารย์ใหม่ การสัมมนาอาจารย์ในระดับคณะและ
ระดับมหาวิทยาลัยในเรื่องหลักเกณฑ์การปฏิบัติตน 
ท่ีเหมาะสมของอาจารย์ 

     

2 มหาวิทยาลัยรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรมของ
บุคลากรหลายช่องทาง เช่น การร้องเรียนหรือชี้แจงโดยตรง 
การร้องเรียนหรือชี้แจงผ่านสื่อท่ีมหาวิทยาลัยเปิดรับ 

     

3 มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินความประพฤติ 
ด้านจริยธรรมของอาจารย์ 

     

4 มหาวิทยาลัยยกย่อง ชมเชยอาจารย์ท่ีประพฤติตน 
อย่างมีจริยธรรม หรือดําเนินการทางวินัยกับอาจารย์ 
ท่ีประพฤติตนขาดจริยธรรม 
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ข้อเสนอแนะเก่ียวกับโปรแกรมจริยธรรม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
จริยธรรมองค์การ 

(ethical organization) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 ภาวะผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership)  

1 การตัดสินใจของผู้บริหารเกิดจากการรับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกคนอ่ืน ๆ  ในมหาวิทยาลัย 

     

2 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมีความซ่ือสัตย์ สุจริต  
และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ตลอดเวลา 

     

3 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี      
4 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมีความยุติธรรม  

ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 
     

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผู้นําทางจริยธรรม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ข้อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

(organizational citizenship behavior) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (student – directed behavior)  

1 ท่านมีการเตรียมการสอนโดยยึดรายละเอียด 
ตามมาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

     

2 ท่านมีความต้ังใจนําแนวคิดสมัยใหม่และประเด็นปัญหา 
ท่ีเก่ียวข้องกับเนื้อหาท่ีสอนมาประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน 

     

3 ท่านจัดสรรเวลาให้นักศึกษาเข้าพบเพ่ือขอคําปรึกษา 
ด้านวิชาการเป็นรายบุคคล หรือรายกลุ่ม 

     

4 การประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษา และชี้แจง 
ประเด็นต่าง ๆ รวมท้ังข้อมูลป้อนกลับ (feedback) แก่
นักศึกษาเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องและสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
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ข้อเสนอแนะเก่ียวกับพฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

(organizational citizenship behavior) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue)  

1 ท่านสามารถทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ      
2 ท่านมีจิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม      
3 ท่านรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย      
4 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจํา  

ซ่ึงมหาวิทยาลัยได้จัดข้ึน ด้วยความสมัครใจ 
โดยไม่ต้องร้องขอ 

     

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

(organizational citizenship behavior) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 การพัฒนาวิชาชีพ (professional development)  

1 ท่านพัฒนาขีดความสามารถในการสอนด้วยการแสวงหา
ความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ในรายวิชาท่ีรับผิดชอบ
สอนอยู่ตลอดเวลา 

     

2 ท่านสามารถใช้ทักษะและความรู้เพ่ือการวิเคราะห์ 
และสังเคราะห์ทางทฤษฎีและการวิจัยต่าง ๆ มาเพ่ือ
บูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

     

3 ท่านสามารถนําความรู้และประสบการณ์มาชี้นํา 
หรือให้ทางออกแก่สังคม 

     

4 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ 
ในการค้นคว้าและนําเสนอผลงานได้เป็นอย่างดี 
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ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ข้อ 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
(academic performance) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 การเรียนการสอน (teaching)  

1 ท่านสามารถพัฒนาให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรม
ทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมข้ันพ้ืนฐาน เช่น มีวินัย 
มีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย์สุจริต เสียสละ 

     

2 ท่านสามารถพัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้ในสาขาวิชา
อย่างกว้างขวางและเป็นระบบ 

     

3 ท่านพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา  
หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการอ่ืน ๆ  
ท่ีใช้ในการสอนและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

     

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการเรียนการสอน 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
(academic performance) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 การวิจัย (research)  

1 ท่านสามารถพัฒนาผลงานวิจัยท่ีตอบสนองความต้องการ
และสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน 

     

2 ท่านสามารถพัฒนาผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่ในระดับ
มหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ หรือระดับความร่วมมือ
ระหว่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 

     

3 ท่านผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการเพ่ือตีพิมพ์
ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ 
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ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการวิจัย 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
(academic performance) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 การบริการวิชาการ (academic service)  

1 ท่านมีส่วนร่วมในการบริการวิชาการแก่สังคมของคณะ
หรือมหาวิทยาลัย 

     

2 ท่านมีการประเมินความสําเร็จของการบริการวิชาการ
และนํามาพัฒนาการเรียนการสอนแก่นักศึกษา 

     

3 ท่านนําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนาท้องถ่ิน 
เช่น  พัฒนาความเป็นอยู่ และอาชีพของคนในท้องถ่ิน 

     

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการบริการวิชาการ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อ 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
(academic performance) 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม (culture assertion)  

1 ท่านมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมท้ังการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย 
ภูมิปัญญาท้องถ่ินตามจุดเน้นของมหาวิทยาลัย 

     

2 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับนักศึกษา 
ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

     

3 ท่านสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย  
ภูมิปัญญาท้องถ่ินในรายวิชาท่ีรับผิดชอบสอน 

     

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
ท่านมีข้อเสนอแนะอย่างไรเก่ียวกับการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคณุทกุท่านที�ใหค้วามช่วยเหลือตอบแบบสอบถาม� 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
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แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

เรื่อง 
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

คําชี้แจง 
1.  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างชุดเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพประกอบการวิจัย 
เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2.  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างมีจํานวน 8 ตอน 

ตอนท่ี 1 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูล 
ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของจริยธรรมองค์การ  
ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ  
ตอนท่ี 4 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของผลการปฏิบัติงาน

ทางวิชาการ 
ตอนท่ี 5 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับอิทธิพลของจริยธรรมองค์การ และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ 

ตอนท่ี 6 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
ตอนท่ี 7 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับสาเหตุของปัญหาเก่ียวกับจริยธรรม

องค์การ 
ตอนท่ี 8 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเ ก่ียวกับปัจจัย อ่ืนท่ี มี อิทธิพลในรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
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ตอนท่ี 1 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูล 
 

1.1 ชื่อ-สกุล ผู้ให้ข้อมูล 
................................................................................................................................................................ 
1.2 ชื่อหน่วยงาน 
................................................................................................................................................................ 
1.3 ตําแหน่ง 
................................................................................................................................................................ 
ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของจริยธรรมองค์การ 
 

2.1 มหาวิทยาลัยดําเนินการด้านวัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรมอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
2.2 มหาวิทยาลัยดําเนินการด้านโปรแกรมจริยธรรมอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
2.3 มหาวิทยาลัยดําเนินการด้านภาวะผู้นําทางจริยธรรมอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 
  

3.1 อาจารย์มีพฤติกรรมการมุ่งเน้นนักศึกษาอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.2 อาจารย์มีพฤติกรรมการให้ความร่วมมืออย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
3.3 อาจารย์มีการพัฒนาวิชาชีพอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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ตอนท่ี 4 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมของผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
 

4.1 อาจารย์มีผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้านการเรียนการสอนอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
4.2 อาจารย์มีผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้านการวิจัยอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
4.3 อาจารย์มีผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้านการบริการวิชาการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
4.4 อาจารย์มีผลการปฏิบัติงานทางวิชาการด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
ตอนท่ี 5 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับอิทธิพลของจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
5.1 ท่านคิดว่าจริยธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การหรือไม่ อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
5.2 ท่านคิดว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการหรือไม่ 
อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
5.3 ท่านคิดว่าจริยธรรมองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการหรือไม่ อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
ตอนท่ี 6 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาจริยธรรมองค์การ 
6.1 ท่านคิดว่าการพัฒนาจริยธรรมองค์การควรมีแนวทางอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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ตอนท่ี 7 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับสาเหตุของปัญหาเก่ียวกับจริยธรรมองค์การ 
7.1 ท่านคิดว่าปัญหาเก่ียวกับจริยธรรมองค์การเกิดจากสาเหตุใด 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
ตอนท่ี 8 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเก่ียวกับปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างจริยธรรมองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทาง
วิชาการ 
8.1 ท่านคิดว่ามีปัจจัยอ่ืนใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรม
องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

 
ผู้จดบันทึกการสัมภาษณ์ ……………………………………….. 
วัน/เดือน/ปี สัมภาษณ์…………………………………………….. 
สถานท่ีสัมภาษณ์ ………………………………………………….. 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
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ตารางท่ี 44 ค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient)  
 ตามวิธีของครอนบาค (cronbach)  

ข้อคําถาม 

ค่าอํานาจจําแนก 
(Discrimination 

power) 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา  
(Alpha 

coefficient) 
จริยธรรมองค์การ  

1. วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม   
1.1 มหาวิทยาลัยยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส 

และเปิดเผยข้อมูลอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้ 
0.851 0.894 

1.2 มหาวิทยาลัยส่งเสริมค่านิยมท่ีเน้นความยุติธรรม 
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการดําเนินงาน 

0.878 0.885 

1.3 บรรยากาศการทํางานในมหาวิทยาลัยส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมท้ังสร้างความไว้วางใจ 
ซ่ึงกันและกัน 

0.816 0.907 

1.4 มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นให้บุคลากรยึดม่ันความถูกต้อง
ในการปฏิบัตหิน้าท่ีตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย 

0.764 0.923 

รวม  0.925 
2. โปรแกรมจริยธรรม   

2.1 มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้อาจารย์ปฏิบัติตามคู่มือ
จริยธรรมอย่างต่อเนื่อง เช่น ชี้แจงในการจัด
ปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ การสัมมนาอาจารย์       
ในระดับคณะและระดับมหาวิทยาลัยในเรื่อง
หลักเกณฑ์การปฏิบัติตนท่ีเหมาะสมของอาจารย์ 

0.633 0.900 

2.2 มหาวิทยาลัยรับฟังข้อมูลเก่ียวกับปัญหาจริยธรรม
ของบุคลากรหลายช่องทาง เช่น การร้องเรียนหรือ
ชี้แจงโดยตรง การร้องเรียนหรือชี้แจงผ่านสื่อ      
ท่ีมหาวิทยาลัยเปิดรับ 

0.796 0.840 

2.2 มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินความประพฤติ
ด้านจริยธรรมของอาจารย์ 

0.863 0.816 

2.4 มหาวิทยาลัยยกย่อง ชมเชยอาจารย์ท่ีประพฤติตน
มีจริยธรรมและดําเนินการทางวินัยกับอาจารย์     
ท่ีประพฤติตนขาดจริยธรรม 

0.744 0.861 

รวม  0.887 
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ตารางท่ี 44 ค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient)  
 ตามวิธีของครอนบาค (cronbach) (ต่อ) 

ข้อคําถาม 

ค่าอํานาจจําแนก 
(Discrimination 

power) 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา  
(Alpha 

coefficient) 
3. ภาวะผู้นําทางจริยธรรม   

3.1 การตัดสินใจของผู้บริหารเกิดจากการรับฟัง     
ความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในมหาวิทยาลัย 

0.918 0.937 

3.2 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมีความซ่ือสัตย์ สุจริต 
และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ตลอดเวลา 

0.891 0.945 

3.3 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 0.897 0.944 
3.4 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมีความยุติธรรม       

ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่พวกพ้อง 
0.885 0.946 

รวม  0.957 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

1. พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา   
1.1 ท่านมีการเตรียมการสอนโดยยึดรายละเอียด    

ตามมาตรฐานคุณวุฒิของคณะกรรมการ         
การอุดมศึกษา 

0.602 0.740 

1.2 ท่านมีความต้ังใจนําแนวคิดสมัยใหม่และประเด็น
ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับเนื้อหาท่ีสอนมาประยุกต์ใช้ใน
การเรียนการสอน 

0.635 0.724 

1.3 ท่านจัดสรรเวลาให้นักศึกษาเข้าพบเพ่ือขอ
คําปรึกษาด้านวิชาการเป็นรายบุคคล หรือรายกลุ่ม 

0.644 0.717 

1.4 ท่านประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษา และชี้แจง
ประเด็นต่าง ๆ รวมท้ังข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
แก่นักศึกษาเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องและสร้างความ
เข้าใจร่วมกัน 

0.540 0.778 

รวม  0.791 
2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

2.1 ท่านสามารถทํางานร่วมกับผู้ใดก็ได้เพ่ือให้งานสําเร็จ 0.695 0.827 
2.2 ท่านมีจิตสาธารณะ ทํากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่วนรวม 0.774 0.793 
2.3 ท่านรักษาความลับและปกป้องชื่อเสียงของ

มหาวิทยาลัย 
0.642 0.845 
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ตารางท่ี 44 ค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient)  
 ตามวิธีของครอนบาค (cronbach) (ต่อ) 

ข้อคําถาม 

ค่าอํานาจจําแนก 
(Discrimination 

power) 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา  
(Alpha 

coefficient) 
2.4 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานประจํา  

ซ่ึงมหาวิทยาลัยได้จัดข้ึน ด้วยความสมัครใจ     
โดยไม่ต้องร้องขอ 

0.730 0.814 

รวม  0.859 
3. การพัฒนาวิชาชีพ   

3.1 ท่านพัฒนาขีดความสามารถในการสอน          
ด้วยการแสวงหาความรู้และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่         
ในรายวิชาท่ีรับผิดชอบสอนอยู่ตลอดเวลา 

0.747 0.759 

3.2 ท่านสามารถใช้ทักษะและความรู้เพ่ือการวิเคราะห์
และสังเคราะห์ทางทฤษฎี และการวิจัยต่าง ๆ  

     มาเพ่ือบูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

0.569 0.832 

3.3 ท่านสามารถนําความรู้และประสบการณ์มาชี้นํา
หรือให้ทางออกแก่สังคม 

0.671 0.787 

3.4 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยและโปรแกรมต่าง ๆ  
ในการค้นคว้าและนําเสนอผลงานได้เป็นอย่างดี 

0.684 0.781 

รวม  0.834 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ  

1. การเรียนการสอน  
1.1 ท่านสามารถพัฒนาให้นักศึกษาแสดงพฤติกรรม

ทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมข้ันพ้ืนฐาน เช่น    
มีวินัย มีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย์สุจริต เสียสละ 

0.730 0.669 

1.2 ท่านสามารถพัฒนานักศึกษาให้มีองค์ความรู้        
ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ 

0.692 0.708 

1.3 ท่านพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือตํารา 
หรือเอกสารคําสอน หรือผลงานทางวิชาการอ่ืน ๆ 
ท่ีใช้ในการสอนและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

0.583 0.847 

รวม  0.807 
 

 



236 

 

ตารางท่ี 44 ค่าอํานาจจําแนก (discrimination power) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient)  
 ตามวิธีของครอนบาค (cronbach) (ต่อ) 

ข้อคําถาม 

ค่าอํานาจจําแนก 
(Discrimination 

power) 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา  
(Alpha 

coefficient) 
2. การวิจัย   

2.1 ท่านสามารถพัฒนาผลงานวิจัยท่ีตอบสนองความ
ต้องการและสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ท้องถ่ิน 

0.743 0.934 

2.2 ท่านสามารถพัฒนาผลงานวิจัยท่ีเผยแพร่ในระดับ
มหาวิทยาลัย หรือระดับชาติ หรือระดับความ
ร่วมมือระหว่างประเทศอย่างต่อเนื่อง 

0.885 0.816 

2.3 ท่านผลิตบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ    
เพ่ือตีพิมพ์ในวารสารท่ีได้รับการยอมรับ 

0.844 0.852 

รวม  0.911 
3. การบริการวิชาการ   

3.1 ท่านมีส่วนร่วมในการบริการวิชาการแก่สังคม   
ของคณะหรือมหาวิทยาลัย 

0.693 0.712 

3.2 ท่านมีการประเมินความสําเร็จของการบริการ
วิชาการและนํามาพัฒนาการเรียนการสอนแก่
นักศึกษา 

0.739 0.676 

3.3 ท่านนําความรู้ความสามารถไปใช้เพ่ือพัฒนา
ท้องถ่ิน เช่น  พัฒนาความเป็นอยู่และอาชีพ   
ของคนในท้องถ่ิน 

0.579 0.847 

รวม  0.812 
4. การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม   

4.1 ท่านมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมท้ังการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย 
ภูมิปัญญาท้องถ่ินตามจุดเน้นของมหาวิทยาลัย 

0.728 0.880 

4.2 ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับนักศึกษา
ด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

0.845 0.778 

4.3 ท่านสอดแทรกการอนุรักษ์ เผยแพร่วัฒนธรรมไทย 
ภูมิปัญญาท้องถ่ินในรายวิชาท่ีรับผิดชอบสอน 

0.758 0.849 

รวม  0.884 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูล 
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ตารางท่ี 45 รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีขอความอนุเคราะห์ข้อมูล 

ลําดับ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 
1 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
2 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  

3 มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  
4 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
5 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี 
6 มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา  
 กลุ่มภาคกลาง 
7 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  

8 มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  
9 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์  
10 มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี  
11 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  
12 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี  
13 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  

14 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
15 มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง  
 รวมกลุ่มภาคกลาง 

 กลุ่มภาคเหนือ 
16 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  
17 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  

18 มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  
19 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  
20 มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  
21 มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร  
22 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  
23 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  
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ตารางท่ี 45 รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีขอความอนุเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 

ลําดับ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 กลุ่มภาคใต้ 

24 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธ์านี  
25 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  

26 มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  
27 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  
28 มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  
 กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

29 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  
30 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

31 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
32 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  
33 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
34 มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  
35 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร ์ 
36 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  

37 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์  
38 มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ  
39 มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด  
40 มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ  

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิให้ข้อมูลสัมภาษณ์และรายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ  
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ตารางท่ี 46 รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ลําดับ ช่ือ-นามสกุล ตําแหน่งและผลงาน มหาวิทยาลัย 
1 รศ. ดร. ดุจเดือน พันธุมนาวิน อาจารย์คณะพัฒนาสังคม

และสิ่งแวดล้อม 
ผู้เชี่ยวชาญทางด้าน 
จิตพฤติกรรมศาสตร์ 
(psycho-behavioral 
science) ทางด้าน
คุณธรรมจริยธรรม และ
ทํางานวิจัยเรื่องรายงาน
การสังเคราะห์งานวิจัย
เก่ียวกับคุณธรรม
จริยธรรมในประเทศไทย
และต่างประเทศ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-
ศาสตร์ 

2 รศ. เกษม ช่วยพนัง อาจารย์วิทยาลัย 
การฝึกหัดครู  
ได้รับรางวัล“หม่อมงามจิตต์  
บุรฉัตร” รางวัลสร้างเสริม
คนดีมีคุณธรรม ประจําปี 
พ.ศ. 2556 ประเภท
อาจารย์ระดับอุดมศึกษา
ผู้ทรงคุณธรรม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
(กลุ่มรัตนโกสินทร์) 

3 ดร.สิทธิพร เอ่ียมเสน คณบดีคณะครุศาสตร์ 
ได้รับรางวัลคนดี คิดดี 
สังคมดี ตามรอยพระยุคล
บาท "กินรี" ปี 2558 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  
(กลุ่มรัตนโกสินทร์) 

4 ผศ. ยุพดี พิลาศลักษณ์ อาจารย์สาขาวิชาบัญชี 
คณะวิทยาการจัดการ 
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันเกษม  
(กลุ่มรัตนโกสินทร์) 

5 ผศ. ดร.กุลวดี โรจน์ไพศาลกิจ กรรมการสภา
มหาวิทยาลัยฯ 
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ- 
ราชนครินทร์  
(กลุ่มภาคกลาง) 

 



250 

 

ตารางท่ี 46 รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิให้ข้อมูลสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ลําดับ ช่ือ-นามสกุล ตําแหน่งและผลงาน มหาวิทยาลัย 
6 ผศ. ดร.ศุภวัฒน์ ลาวัณย์วิสุทธิ์ คณบดีคณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม 
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี  
(กลุ่มภาคกลาง) 

7 ผศ. วันชัย ซันประสิทธิ ์ อาจารย์สาขาวิชา
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์
อิเล็กทรอนิกส์  
คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี  
(กลุ่มภาคกลาง) 

8 ผศ. มงคล อักษรดิษฐ์ อดีตรองอธิการบดี 
ฝ่ายกิจการพิเศษ 
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ- 
พิบูลสงคราม  
(กลุ่มภาคเหนือ) 

9 ผศ. ชัยภรณ์ แก้วอ่อน กรรมการสภา
มหาวิทยาลัยฯ  
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ- 
นครศรีธรรมราช  
(กลุ่มภาคใต้) 

10 ผศ. ดร. สุวิมล ต้ังประเสริฐ อาจารย์สาขาวิชา 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
คณะวิทยาการจัดการ 
ได้รับรางวัลข้าราชการ 
พลเรือนดีเด่น ปี 2557 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ- 
นครราชสีมา  
(กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ – สกุล   นางสาวจันจิราภรณ์ ปานยินดี 
ท่ีอยู่    161/2 ม.4 ต.บางหญ้าแพรก อ.เมือง จ.สมุทรสาคร 74000 
ท่ีทํางาน    มหาวิทยาราชภัฏนครปฐม 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2544  สําเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ) 
     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 พ.ศ. 2548 สําเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

และองค์การ) 
  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 พ.ศ. 2555 ศึกษาต่อระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ         

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ประวัติการทํางาน 

พ.ศ. 2552 – ปัจจุบัน อาจารย์ประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาราชภัฏนครปฐม 
 


