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ค ำส ำคัญ : ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม, ควำมผูกพันองค์กร, ข้ำรำชกำร 
 

 
 
 



 

 
 

Saengaun, P. M.B.A., September 2016, Graduate School, Bangkok University. 
Ethical Leadership Affecting to Organizational Commitment of Public Servants in 
Bangkok. (66 pp.) 
Advisor: Asst.Prof. Kasemson Pipatsirisak, Ph.D. 
 

ABSTRACT 
  
 To study on how Ethical Leadership Affecting to Organizational Commitment 
of Public Servants in Bangkok aims to conduct 4 objectives of ethical leadership in 
are; 1) Transformational Leadership, 2) Good governance, 3) Relationship in six 
directions (ด้านทิศ 6), 4) Human relationship with affected by relationship, attitudes 
and behavior towards governmental officers. 
 This research has random in 400 samples who is the governmental officers in 
Bangkok and conduct filed of quantitative research by easily collected questionnaires 
data from respondents sampling, using statistics to calculate the percentage, average, 
standard deviation and multiple regression analysis.  
 Research was found that the most majority respondents agreed very much on 
study of ethical leadership in 4 directions such as transformational leadership, good 
governance, relations in six directions and human relationship.  
 In the case of organizational relationship was also found that the most 
majority respondents agreed very much on affection in 2 directions such as attitudes 
and behavior.  
 By the testimony of sampling was found that Ethical Leadership on 1) 
Transformational Leadership, 2) Good governance, 3) Relationship in six directions 
affected to the organizational relationship in side of attitudes, behavior and imply to 
statistical significant 0.05. Ethical Leadership in Transformational Leadership has been 
the most affected. 
 
Keywords: Ethical Leadership, Organizational Commitment, Public Servants  
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ต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร” ฉบับนี้ ได้ส าเร็จลงด้วยดี โดยความ

กรุณาของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เกษมสันต์  พิพัฒน์ศิริศักดิ์ ผู้อ านวยการหลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ได้ให้ความรู้ด้านวิชาการ ทั้งให้ค าแนะน า

การค้นคว้าศึกษางานวิจัย จนรายงานวิชาการนี้เสร็จสิ้นสมบูรณ์ ผู้ท าวิจัยขออนุโมทนา ในความกรุณา 

มา ณ โอกาสนี้ 

 ด้วยผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาทั้งปวงนี้ ผู้เขียนขอน้อมถวายถวายบูชาพระคุณพระอุปัชฌาย์ 

แด่เจ้าประคุณสมเด็จพระพุฒาจารย์ (เกี่ยว อุปเสณมหาเถระ) ขอกราบขอบพระคุณ พระเดชพระคุณ

พระพรหมสิทธิ เจ้าอาวาสวัดสระเกศ ราชวรมหาวิหาร ที่เมตตาให้ค าปรึกษาแนะน าและให้โอกาสทาง

การศึกษาภายในส านักเรียน และกราบขอบพระคุณท่านเจ้าคุณอาจารย์พระราชอุปเสณาภรณ์ และ

พระราชกิจจาภรณ์ ผู้ช่วยเจ้าอาวาสวัดสระเกศ ผู้เมตตาให้ค าปรึกษาและสนับสนุนด้านการศึกษา

ตลอดมา และขออนุโมทนาผู้มีอุปการคุณ มี มารดา บิดา ญาติมิตร ผู้อุปถัมภ์ เป็นต้น  

 ขออนุโมทนาผู้น าองค์กร หน่วยงานทุกส่วน ที่ได้ให้โอกาสส าหรับการแจกแบบสอบถาม 

ตลอดจนขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถาม และท่านผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินการ  

 ขออนุโมทนาคณาจารย์ เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่าน ผู้มีส่วนแห่งการประสาทความรู้

ทางวิชาการ แก่นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ (ภาคเสาร์-อาทิตย์) Section 7242 ปี 2557-

2558 ทุกท่าน 

 หากรายงานวิชาการการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ มีความคลาดเคลื่อนประการใด ผู้วิจัยขออภัยไว้ 

ณ ที่นี้ เป็นอย่างสูง และผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ส่วนหนึ่งส่วนใดในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์

แก่การศึกษาของผู้สนใจต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

สถานการณ์โลกในปัจจุบัน  ได้เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วต่อ ปัจจัยสิ่งแวดล้อม ด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ข้อมูลข่าวสาร และเทคโนโลยี ซึ่งความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ได้
สร้างผลกระทบต่อองค์กรต่างๆ ท าให้แต่ละองค์กรเกิดการแข่งขันกันสูง เพ่ือจะมุ่งพัฒนาขีด
ความสามารถขององกรค์ตนเองไปสู่การเป็นองค์กรที่มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน (เมธี ฉายอรุณ, 
2555) ในสภาพความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จึงต้องอาศัยปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาองค์กรให้
ก้าวหน้า คือ ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ทั้งระดับนโยบาย ระดับโครงสร้าง และระดับปฏิบัติการ  
(สุรศักดิ์ ชะมารัมย์, 2554) ในหลายองค์กร จึงคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ เข้ามาท างานภายใน
องค์กร เป็นการสร้างความเข้มแข็งและวัฒนธรรมที่ดีแก่องค์กร ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว อันท า
ให้การบริหารด้านอ่ืนๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงน าไปสู่การเป็นองค์กรที่มีความเข้มแข็ง
ได้เปรียบทางการแข่งขัน และประสบความส าเร็จ โดยบุคลากรที่องค์กรต้องการนั้น ควรมีคุณสมบัติที่
พึงประสงค์ ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กรได้ดี มีความสามารถหลากหลายในการด าเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรที่องค์กรต้องการ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ผู้บังคับบัญชาหรือผู้น า       
2) ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตาม

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้น า ในองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างถือว่าผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ามี
ส่วนส าคัญในการบริหารงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ (กุลวัชร หงษ์คู, 2553) บุคคลที่ท าหน้าที่
ดังกล่าว จัดว่า เป็นผู้ที่มีอ านาจในการก าหนดเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร สามารถวางแผนแนว
ทางการด าเนินงานตามนโยบาย บังคับใช้นโยบายเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ มีความใส่ใจในความ
เคลื่อนไหวภายนอก เช่น ใส่ใจต่อการพัฒนานวัตกรรม เป็นต้น เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
สามารถพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรให้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมสมัยใหม่ มีการ
บริหารงานอย่างเป็นธรรมโดยยึดหลักธรรมาภิบาล สามารถตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหาภายในองค์กรได้ 
นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชายังมีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตาม
แผนงาน ผู้บังคับบัญชาจึงต้องมีความเข้าใจในความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา มีกลยุทธ์ในสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงบวกท่ีมีผลดี ทั้งด้านทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างลึกซึ้ง สามารถ
โน้มน้าวจิตใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอนตามแผนงาน โดยความสมัครใจ 
ทุ่มเท จนเกิดความรู้สึกผูกพันร่วมกัน สามารถน าพาองค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กรได้ 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552)  
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 นอกจากนี้ แต่ละองค์กร มีผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตาม เป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่ตามแผนงาน ซึ่ง
ต้องสามารถตอบสนองแนวทางที่ผู้บังคับบัญชาได้วางแผนกลยุทธ์ไว้ ทั้งนโยบายและเป้าหมายต่างๆ 
โดยผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรนั้น มีจ านวนมากกว่าผู้บังคับบัญชา มีคุณสมบัติที่หลากหลายมากกว่า 
มีความรู้ หรือทักษะการท างานสูงแตกต่างกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ขับเคลื่อนองค์กรให้มุ่งไปสู่
เป้าหมายขององค์กร ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ดีจึงต้องยินยอมเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าบังคับบัญชา ด้วย
ความจงรักภักดีต่อผู้บังคับบัญชาหรือองค์กร แต่ละองค์กรจึงมีความมุ่งหวัง หรือพยายามพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร เสริมสร้างความรู้ใหม่ๆ ที่ส่งผลดีกับองค์กร ควบคู่ไปกับการรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพให้ยาวนาน ด้วยการสร้างความรัก ความสามัคคี อันก่อให้เกิดความผูกพันกัน ทั้งด้าน
ทัศนคติและพฤติกรรม จูงใจให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง พร้อมกับการใช้องค์ความรู้ 
สร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร(ส าราญ บุญรักษา, 2539) 
 ในทิศทางตรงกันข้าม หากว่าองค์กรใด มีผู้บังคับบัญชาที่ขาดความสามารถในการบริหารงาน 
เช่น ขาดภาวะผู้น า ขาดวิสัยทัศน์ ไม่มีหลักธรรมาภิบาล แบ่งงานไม่ตรงตามความสามารถของผู้
ปฏิบัติ ปฏิบัติตนไม่เหมาะสม ไม่โปร่งใสในหน้าที่ ไม่ใส่ใจที่จะพัฒนางานหรือมีการคอรัปชั่น เป็นต้น 
ก็ย่อมส่งผลให้องค์กรเกิดความย่ าแย่ การปฏิบัติงานไร้ประสิทธิภาพที่พึงประสงค์ ขณะเดียวกัน ใน
ส่วนของผู้ใต้บังคับบัญชา หากองค์กรมีบุคลากรไร้คุณภาพ เช่น ไม่ซื่อสัตย์ ขาดความอดทน ทักษะ
ความรู้ต่อการท างานต่ า ไม่มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เอาเปรียบผู้ร่วมงาน ไม่มีความรับผิดชอบ  
เป็นต้น ย่อมเป็นสาเหตุส าคัญที่จะท าให้องค์กรไม่บรรลุเป้าหมาย ขาดประสิทธิภาพด้านการบริหาร
จัดการบุคลากรที่ดี ย่อมน าความหายนะมาสู่องค์กรได้ เพราะเหตุนั้น องค์กรจึงควรมีกระบวนการ  
คัดกรองบุคลากร หรือกระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีคุณภาพสามารถตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กรได้ ปัจจุบันปัญหาดังกล่าวมาเป็นอุปสรรคอย่างมากในการพัฒนาองค์กร แม้แต่ใน
หน่วยงานของรัฐบาลเอง เช่น ความสามารถบุคลากรไม่ตรงกับงาน ขาดความเชี่ยวชาญ ขาดความ
ทุ่มเทเอาใจใส่ในงาน เป็นต้น รัฐบาลจึงมีนโยบายการเปลี่ยนแปลงการบริหารบุคลากร มาเป็นระบบ
การสรรหา ปรับปรุงการจ้างงานให้ดีขึ้น เพื่อให้มีข้าราชการมีคุณสมบัติที่หลากหลายสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป สามารถตอบสนองเป้าหมายขององค์กรได้ 
 ข้าราชการหรือพนักงานข้าราชการ ตามประกาศของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน เป็นระบบที่เกิดขึ้นโดยการปรับปรุงการจ้างงานของทางราชการ เพื่อให้พนักงานในหน่วยงาน
ของรัฐมีความหลากหลาย ยืดหยุ่น มีความพร้อมรองรับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทาง
สังคมได้ โดยการเปลี่ยนจากระบบลูกจ้างแบบมีสัญญาว่าจ้าง มาเป็นระบบพนักงาน หรือข้าราชการ 
เป็นระบบการสรรหาพนักงาน เพื่อสร้างแรงดึงดูดใจแก่ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ ในด้านต่างๆ ได้แก่ 
ด้านงานบริการ งานเทคนิค กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ 
และผู้ช านาญการพิเศษ เป็นต้น เพ่ือให้องค์กรของรัฐมีพนักงานที่หลากหลาย การปรับปรุงระบบ
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ดังกล่าวจะท าให้ผู้สมัคร สามารถเลือกงานได้ตรงตามความสามารถของแต่คน เมื่อผ่านการคัดเลือก
ตามข้ันตอนที่ก าหนดไว้แล้ว ผู้บังคับบัญชาของแต่ละฝ่ายงาน จะก าหนดกรอบการปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งงาน ค่าตอบแทน หรือสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมแก่คุณสมบัติ โดยมีการระบุสัญญาจ้าง 
ผู้บังคับบัญชาที่มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถประเมินผล ยกเลิกหรือต่ออายุสัญญาให้แก่ข้าราชการนั้นๆ ได้ 
เมื่อครบวาระสัญญา โดยในระหว่างการท าหน้าที่ ผู้ใต้บังคับบัญชา จะถูกทดสอบและประเมินการ
ท างาน อุปนิสัย และพฤติกรรม โดยผู้บังคับบัญชาสามารถต่ออายุสัญญาให้ท างานด้านนั้นต่อไปอีก 
หากผลการประเมินอยู่ในระดับดีขึ้นไป และหากผลการประเมินไม่ผ่าน หรือระดับประเมินไม่ดี ก็ไม่มี
การต่ออายุสัญญาการท างานให้แก่ข้าราชการ เนื่องจากองค์กรต้องการบุคลากรที่ดีในการขับเคลื่อน
งานตามนโยบายการบริหารงานของรัฐ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552)  
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจในการศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยการรวบข้อมูลความคิดเห็นของข้าราชการ 
ในประเด็นของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล 
ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ และความผูกพัน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติและด้านพฤติกรรม 
น ามาใช้ในการศึกษาและด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือน าผลการศึกษามาใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร
องค์กรให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับผู้ปฏิบัติงาน และสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ ใช้ส าหรับ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันต่อองค์กร ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืน ในระยะยาวต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษา ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้าราชการ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษา ความผูกพันธ์ต่อองค์กร ของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษา ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้าราชการ ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันธ์องค์กรของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตการศึกษา 
 การท างานวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยได้เลือกวิธีส ารวจโดยการใช้
แบบสอบถามที่สร้างขึ้น พร้อมทั้งได้ก าหนดขอบเขตของการท าวิจัย ไว้ดังนี้ คือ 
 1. ขอบเขตด้านประชากร  
 กลุ่มประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งประเภทลักษณะงาน
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ออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 
กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะและ อื่นๆ  

2. ขอบเขตด้านการใช้ตัวอย่าง
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกเก็บตัวอย่างของข้าราชการ ที่มีสถานะเป็น

ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสุ่มแจกข้าราชการ ในหน่วยงานราชการ โดยวิธีสุ่มแบบสะดวก รวมทั้งสิ้น 
400 ตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าหรับค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบส าเร็จรูป ของยามาเน่ 
(Yamane, 1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5%  

3. ขอบเขตของเนื้อหา
เนื้อหาที่น ามาใช้ศึกษาโครงสร้างของตัวแปรการตั้งสมมุติฐาน การสร้างแบบสอบถาม

การวิเคราะห์ข้อมูล และการอภิปรายผลการศึกษา ได้จากการสืบแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ในเรื่องต่อไปนี้ 

   3.1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 
และด้านมนุษยสัมพันธ์ 

   3.2. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านทัศนคติ และด้านพฤติกรรม 
4. ขอบเขตด้านตัวแปร

ตัวแปรที่เก่ียวข้องที่ใช้ท าการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่
ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันองค์กร 2 ด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติ และด้านพฤติกรรม
ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง

ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ 
5. ขอบเขตด้านสถานที่

ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลในพ้ืนที่ของหน่วยงานภาครัฐ ดังต่อไปนี้ คือ ข้าราชการ ในสังกัดกรม
ตรวจบัญชีสหกรณ์ , ข้าราชการ ในส านักงานเขตป้อมปราบศัตรูพ่าย กรุงเทพมหานคร, ข้าราชการ 
ในสังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ข้าราชการ ในสังกัดส่วนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  

6. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการท าวิจัย
เริ่มศึกษาตั้งแต่ เดือนกันยายน ถึง เดือนตุลาคม พ.ศ.2558

7. ขอบเขตด้านการวิเคราะห์ข้อมูล
การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้เครื่องมือทางสถิติเพ่ือให้ทราบผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของ

งานวิจัย ประกอบด้วย 
   7.1 สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   7.2 สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) (Hair, 

Anderson, Tatham & Black, 1998) 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นข้าราชการ ด้านภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมที่มีต่อผู้บังคับบัญชา  
 2. ท าให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือเป็นแนวทางแก่ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นข้าราชการ ส าหรับการแก้ไขหรือปรับปรุง ในด้าน
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 4. เพ่ือเป็นประโยชน์แก่องค์กร ในการคัดสรร หรือเลือกคุณสมบัติของผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5. เพ่ือปรับปรุงการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ สร้างวัฒนธรรมภายในองค์กรให้ดียิ่งขึ้น
  
1.5 นิยามศัพท์ 

1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลในองค์กรที่มีความเป็นผู้น าที่ดี 
ได้แก่ เป็นผู้น าความเปลี่ยนแปลง ยึดหลักธรรมาภิบาล มีคุณธรรม จริยธรรม หลักมนุษยสัมพันธ์ใน
การบริหารงาน เป็นต้น มีความสามารถน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายและพันธกิจที่ตั้งไว้ โดยใช้
วิธีการสั่งการ การมีอิทธิพลในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา ในที่นี้ ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บังคับบัญชาซ่ึงเป็นข้าราชการ ที่สังกัดหน่วยงานราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
ภาวะผู้น า ในเชิงจริยธรรม 4 ด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 
และด้านมนุษยสัมพันธ์ 

2. ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความตั้งใจของคนในองค์กรที่จะใช้พลังความรู้ ศักยภาพในตน 
และความจงรักภักดี เพ่ือท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยผสานจุดมุ่งหมายขององค์กรกับ
จุดมุ่งหมายของบุคคลให้เป็นสิ่งเดียวกัน โดยไม่มีความคิดที่จะลาออก เพราะมีความเชื่อม่ันใน
ผู้บังคับบัญชา เชื่อมั่นในแผนปฏิบัติงานในองค์กร วัฒนธรรมที่ดีในองค์กร (ศศินา วิเชียร, 2546) ใน
ที่นี้ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยความผูกพันด้าน
ทัศนคติและพฤติกรรม 

3. ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ในการก าหนดเป้าหมาย และพันธกิจภายในองค์กร 
ตลอดจนบริหาร สามารถสั่งการหรือมีอิทธิพลในการควบคุมผู้ปฏิบัติงาน 

4. ข้าราชการหรือผู้ใต้บังคับบัญชา คือ พนักงานของรัฐที่ปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการ โดย
อยู่ภายใต้องค์กรของรัฐ และมีผู้บังคับบัญชาคอยมอบหมายหน้าที่ เกิดข้ึนภายหลังการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างส่วนราชการตามการปฏิรูประบบราชการ เมื่อปี พ.ศ.2545 ในงานวิจัยนี้ระบุถึง ข้าราชการ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 



 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 ในบทนี้ ผู้วิจัยได้สืบค้นข้อมูล จากเอกสารงานวิชาการ และงานวิจัยทีม่ีผู้ศึกษาค้นคว้า ท า

การทบทวนวรรณกรรม น าแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากแหล่งต่างๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และความผูกพัน เพ่ือใช้ส าหรับก าหนดสมมุติฐาน กรอบแนวความคิดงานวิจัย 

แบ่งเนื้อหาออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความผูกพันต่อองค์กร 

2.3 งานวิจัยอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 

2.4 สมมุติฐานและกรอบแนวคิดงานวิจัย 

โดยรายละเอียดตามเนื้อหาข้างต้น มีสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 ความหมายของ ผู้น า และภาวะผู้น า 

 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2540) ได้ให้ความหมายของผู้น า ว่า บุคคลที่สามารถรวบรวม

บุคลากรในองค์กร ให้ท าการงานร่วมกัน จนน าองค์กรไปสู่จุดหมายที่ดีงาม โดยถูกต้องตามธรรม 

 นพเก้า ศิริพลไพบูลย์, สิทธิกร เกื้อกูล และ ศุภชัย อาชีวระงับโรค (2545) ได้นิยาม

ความหมายของ ผู้น า ว่า เป็นผู้ทรงอิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กร ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม สามารถ

น าพาบุคลากรด าเนินกิจการ เพ่ือความก้าวหน้าและความส าเร็จขององค์กร โดยการใช้อิทธิพลในการ

จูงใจหรือชักน า ให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามจนสามารถบรรลุเป้าหมายตามทีก่ าหนดเอาไว้ได้ 

 มัลลิกา ต้นสอน (2544) ได้ให้ความหมายของผู้น า ว่า เป็นบุคคลที่มีต าแหน่งภายในองค์กร

อย่างเป็นทางการ เช่น ประธานกรรมการ กรรมการผู้จัดการ ผู้อ านวยการ ผู้จัดการ เป็นต้น แต่ผู้น า

อาจจะไม่ได้มีสถานะ หรือต าแหน่งใดๆ ก็เป็นได้ แต่เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะอันเป็นที่ยอมรับของสมาชิก

หรือกลุ่มในองค์กร ที่สามารถท าให้สมาชิกมีความเป็นเอกภาพหรือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

 Schein (1992) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น าริเริ่มมีกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง โดยรู้ถึงความสามารถ หรือข้อจ ากัดของวัฒนธรรมองค์กรของตน เพ่ือที่จะปรับตัวและ
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พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้ทันกับวิวัฒนาการที่มีการปรับตัวมากขึ้น ซึ่งเป็นสาระส าคัญและความท้า

ทายของผู้น า 

 ขณะที่ Jacobs & Jaques (1990) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าไว้ว่า เป็นกระบวนการอันแสดงให้

เห็นถึงวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย เพื่อให้ทุกคนเกิดความพยายามร่วมกัน และเต็มใจที่จะใช้ความ

พยายามนั้น ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์ 

 จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อคณะท างาน หากผู้บังคับบัญชามี

ภาวะผู้น าก็ย่อมส่งผลต่องานและองค์กร เพราะเป็นแรงผลักดันให้องค์กรเกิดความก้าวหน้าตาม

วัตถุประสงค์ จึงถือเป็นคุณสมบัติส าคัญของผู้บังคับบัญชา เมื่อปฏิบัติได้ถูกต้อง จะประสานให้

บุคลากรภายในเกิดความพยายาม เอาใจใส่ในหน้าที่ หรือการท างานร่วมกัน และน าพาองค์กรให้

ประสบความส าเร็จ บรรลุถึงเป้าหมายสูงสุดหรือพันธกิจที่องค์กรได้ก าหนดไว้  

 ความหมายของค าว่า จริยธรรม 

 ราชบัณฑิตยสถาน (2556) ได้ให้ความหมายของจริยธรรม ว่า หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อ

ประพฤติปฏิบัติ ศีลธรรม หรือ กฎศีลธรรม 

 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2546) ได้ให้ความหมายของจริยธรรม ว่า หมายถึง หลักการ

ด าเนินชีวิต และหลักความประพฤติ หมายถึงธรรมที่เป็นข้อประพฤติ ปฏิบัติ ศีลธรรม หรือกฎ

ศีลธรรม จริยธรรมอันประเสริฐ เรียกว่า พรหมจริยะ แปลว่า ความประพฤติอันประเสริฐ หรือ มรรค

มีองค์ 8 หรือ ศีล สมาธิ ปัญญา 

 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2544) ได้สรุปไว้ ว่า จริยธรรม คือ กริยาที่ควรประพฤติ 

ได้แก่ประพฤติดี ประพฤติชอบ ทางกาย วาจา ใจ มีความคิดถูกต้องตามท านองคลองธรรม 

 Kohlberg (1976) ได้ให้ความหมายของจริยธรรม ว่า จริยธรรมมีพ้ืนฐานของความยุติธรรม 

คือมีการกระจายสิทธิและหน้าที่อย่างเท่าเทียมกัน โดยมิได้หมายถึงเกณฑ์บังคับทั่ว ๆ ไป แต่เป็น

เกณฑ์ที่มีความเป็นสากลที่คนส่วนใหญ่รับได้ในทุกสถานการณ์ ไม่มีการขัดแย้งเป็นอุดมคติ 

 Rest (1977) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมว่า จริยธรรมเป็นมโนทัศน์ที่เกี่ยวข้องกับหลัก

ความยุติธรรมในการมีปฏิสัมพันธ์กันในสังคม โดยไม่เกี่ยวข้องกับคุณค่าหรือความรู้สึกส่วนตัวของแต่

ละบุคคล เช่น ความรู้สึกส่วนตัวที่จะพัฒนาตนเองถึงจุดสุดยอดแห่งศักยภาพที่มีอยู่ภายใน 

 Brown, Trevino & Harrison (2005) ได้ให้ความหมายของ จริยธรรม ว่า เป็นการ

แสดงออกแห่งความประพฤติปฏิบัติ อย่างถูกต้อง เหมาะสม จัดเป็นวิถีปฏิบัติตนอันดีงาม ระหว่าง

บุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์กัน หมายรวมถึงการส่งเสริมให้หลักความประพฤติปฏิบัตินั้น ไปสู่ผู้ตาม ผ่านการ
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แสดงออกสองทาง คือการเสริมสร้างให้มีอุปนิสัยจริยธรรมที่แข็งแกร่ง และการตัดสินใจ ที่แสดงออก

อย่างเหมาะสมตามธรรมนองครองธรรมประเพณี แบบแผนขององค์กร   

 บุญมี แท่นแก้ว (2542) ได้ให้ความหมาย จริยธรรม ว่า หมายถึงหลักปฏิบัติที่ดีที่บุคคลควร

ประพฤติ โดยการแสดงออกทางกายในลักษณะที่ถูกต้องดีงาม  

 ขณะที่ พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) ได้ให้ความหมาย  จริยธรรม ว่า ความประพฤติท่ีเหมาะสม

ถูกต้อง อันเป็นที่ยอมรับได้ของสังคม เพ่ือการอยู่ร่วมในสังคมเดียวกัน ก่อให้เกิดความสงบสุข มีความ

ร่มเย็นในสังคมนั้นๆ  

 จึงสรุปได้ว่า จริยธรรม คือหลักของการปฏิบัติตนที่ดีงาม มีความถูกต้องชอบธรรมอันเป็น

หลักแห่งความประพฤติดี มีความเป็นสากลเสมอภาคกัน ความมีจริยธรรมในแต่ละบุคคลจะแสดงออก

ถึงพฤติกรรมที่ดีต่อบุคคลอ่ืน เป็นสิ่งที่สังคมยอมรับได้  ซึ่งสามารถน ามาปรับใช้ในการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกันกับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กรให้ได้รับประโยชน์ร่วมกัน มีความเป็นมาตรฐาน

เดียวกัน 

 ทฤษฎีผู้น าความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 Burns (1978) ได้กล่าวถึงผู้น าความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ว่า คือ 

ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา มีความพยายามที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตอบสนองในการท างานในระดับที่สูงกว่าความต้องการในระดับปกติ จนผู้ใต้บังคับบัญชาเองพอใจ 

เป็นผู้ที่มุ่งเน้นการพัฒนาผู้ตาม กระตุ้นจูงใจผู้ตาม และยกย่องซึ่งกันและกัน จนเปลี่ยนจากผู้ตามเป็น

ผู้น า หรือเป็นผู้มีความสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ตามให้เกิดเป็นความผูกพันในองค์กร มี

ความจงรักภักดี  ตลอดจนทุ่มเทท างานให้แก่องค์กรสุดความสามารถ   

 Bass & Avolio (1987 อ้างใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าความ

เปลี่ยนแปลง ว่า คือ กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้น าความเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการ

จูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามให้ใช้ความพยายามสูงขึ้น ในการสร้างความส าเร็จแห่งการ

ปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าที่คาดเอาไว้  โดยผู้บังคับบัญชา หรือผู้น า แสดงบทบาททางพฤติกรรม 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไว้วางใจ มีความยินดี มีความผูกพัน และยอมรับนับถือผู้บังคับบัญชา ซ่ึง

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีศักยภาพ ใช้ความสามารถเต็มที ่เต็มใจทุ่มเทเพ่ือองค์กรมากขึ้น แสดง

คุณค่าได้แก่ก าลังความรู้ สติปัญญาภายในตน ได้แก่ 

 1. การสร้างบารมี หรืออิทธิพลที่เป็นเชิงอุดมคติ (Charisma or Idealized Influence) คือ 

ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมที่แสดงถึงความเป็นคนมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และมีพันธกิจที่ชัดเจน สร้าง
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แรงบันดาลใจแก่ผู้อ่ืน เปิดโอกาสการมีส่วนร่วมในด้านต่างๆ แก่บุคลากรในองค์กร ท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไว้วางใจ มีความภาคภูมิใจ และเคารพนับถือ จนถึงขั้นยินยอมปฏิบัติตามทั้ง

วิสัยทัศน์ (Visions) และพันธกิจ (Mission) ของผู้บังคับบัญชา จึงเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการ

แบบภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง และต้องเป็นส่วนที่ประกอบด้วยคุณธรรม จริยธรรมอย่างยิ่งอีกด้วย 

จึงจะนับ ว่า เป็นผู้น าที่มีบารมี มีอ านาจ และมีอิทธิพล เหนืออ านาจอย่างอ่ืนๆ   

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ ผู้บังคับบัญชาที่แสดงออกถึง

พฤติกรรมที่สามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงคุณค่า เห็นความหมายอันลึกซ้ึง และ

ความส าคัญของงาน การแสดงให้เห็นผลส าเร็จมุ่งประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร มิใช่หมายเอามาเป็น

ประโยชน์เฉพาะส่วนตน แต่มีความรู้สึกตระหนักว่าพันธกิจที่ลงมือท าล้วนเป็นสิ่งส าคัญ มีความถูก

ต้องชอบธรรม เป็นประโยชน์แก่องค์กร เพ่ือจะมุ่งสร้างความม่ันใจ และความศรัทธาในเหตุผล ที่จะ

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงออกอย่างเต็มที่ในการลงมือสร้างผลส าเร็จแก่องค์กร 

 3. การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้บังคับบัญชา ที่

แสดงออกถึงพฤติกรรมที่กระตุ้นให้ก าลังใจ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความคิดสร้างสรรค์หรือ

ค้นหาวิธีการใหม่ๆ ในการสร้างงาน คิดค้นนวัตกรรม หรือการแก้ปัญหางานที่ท า โดยการกระตุ้นให้ผู้

ตามหัดสงสัย และตั้งค าถามต่อความเชื่อพ้ืนฐานที่เคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน ฝึกให้มองเห็น

ปัญหาเดิม ด้วยมุมมองใหม่ ผู้น าอาจจูงใจผู้ตาม โดยการส่งเสริมการเรียนรู้ให้มากข้ึน จัดอบรมหรือให้

ฝึกแก้ไขงานที่มีปัญหาความซับซ้อนและมีความส าคัญ โดยน าหลักทฤษฎีต่างๆ เกี่ยวข้องมาใช้ หรือ

มุ่งเน้นในเรื่องของการน าหลักจริยธรรมมาใช้ในองค์กร เป็นต้น 

 4. การค านึงถึงรายบุคคล (Individualized Consideration) ผู้บังคับบัญชา เป็นผู้ใส่ใจต่อ
ความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคล ตลอดจนให้ความส าคัญอย่างสูงที่จะพัฒนาศักยภาพ
ด้านต่าง ๆ ของผู้ตามแต่ละราย ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ สามารถ
รับผิดชอบงานตนเอง สามารถตัดสินใจในความต้องการเฉพาะของตน มีความเป็นตัวของตัวเอง
ภายในองค์กร ผู้บังคับบัญชาที่ค านึงถึงรายบุคคลจะเข้าใจความแตกต่างของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 
แล้วจึงท าการกระจายอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การช่วยเหลือใดๆ กระท าใน
ลักษณะการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentor) การเป็นผู้สอนงาน (Coach) โดยด าเนินด้วยวิสัยทัศน์ และพันธกิจ 
หรือหลักต่างๆ ที่เป็นเชิงโครงสร้างใหญ่ เช่นการค านึงถึงหลักคุณธรรม จริยธรรม เป็นต้น  
 จึงสรุปได้ว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าด้านความเปลี่ยนแปลง เป็นผู้แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึง
บทบาทพฤติกรรมที่ดีในตัวผู้น า เช่น ความมีวิสัยทัศน์หรือพันธกิจที่ชัดเจน เปิดโอกาสการมีส่วนร่วม
แก่บุคลากร โดยมักจะค านึงถึงสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการและเข้าไปเติมเต็มในจุดนั้น สามารถจูงใจ
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ให้ผู้ตามเกดิความมั่นใจและยินดีที่จะพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงองค์กรไปในทิศทางท่ีดีขึ้น สามารถท าให้
ผู้ตามเกิดศรัทธาหรือไม่มีความหวั่นไหวในตัวผู้น าซ่ึงเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผู้ตาม กระตุ้น
ให้ผู้ตามใช้ปัญญาในการสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ โดยผู้น าความเปลี่ยนแปลงมักเปิดรับ
ความเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ความคิดใหม่จากบุคลากร หรือที่เกิดข้ึนภายนอกองค์กร 
 หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 

 สถาบันพระปกเกล้า (2549) ได้ให้ความหมายว่า ธรรมาภิบาล คือ การมีส่วนร่วมของ

ประชาชนและสังคมอยางเท่าเทียมกัน และมีค าตอบพร้อมเหตุผลที่สามารถชี้แจงได้ ธรรมาภิบาลจึงมี

ความส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ เพราะเป็นหลักพ้ืนฐานในการสร้างความเป็นอยู่ของคนใน

สังคมทุกประเทศ ให้มีการพัฒนาที่เท่าเทียมกันและมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน การด าเนินการนี้ต้องเกิดจาก

ความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคเอกชนเพื่อกระจายอ านาจให้เกิดความโปร่งใส 

 บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2542) ได้กล่าวถึง ธรรมาภิบาล ว่า เป็นแนวความคิดหนึ่งที่นิยม

น ามาใช้อ้างอิงใน สาขาวิชาพัฒนาบริหาร ปรากฏควบคู่กันปกับแนวคิดและศัพท์วิชาการจ าพวก

ประชาธิปไตย ประชาสังคม การมีส่วนร่วมของประชาชน สิทธิมนุษยชน และการพัฒนาทางสังคมที่

ยังยืน 

 ถวิลวดี บุรีกุล (2545) ได้ให้กล่าวถึงหลักธรรมาภิบาล ว่าคือการบริหารจัดการองค์กรที่ดี แม้

ในพระพุทธศาสนามีการสอนเรื่องธรรมาภิบาล ได้มีค าสอนมากมาย ที่กล่าวถึงหลักการบริหารจัดการ

องค์กร เช่น การปฏิบัติตามหลักธรรมของสัตตบุรุษ ขณะที่ (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) , 2541) ได้

กล่าวถึงหลักสัปปุริสธรรม ซึ่งเป็นธรรมของคนดี ได้แก่ คุณสมบัติของผู้น าองค์กร 7 ประการ 1) การรู้

หลักการและรู้จักเหตุ ได้แก่การรู้กฎเกณฑ์ รู้ระบบต่างๆภายในองค์กร เป็นอย่างดี 2) รู้หน้าที่ของ

ตนเอง ได้แก่การปฏิบัติงานตรงตามหน้าที่ของตน 3)มีความส านึกรับผิดชอบ ความมุ่งหมายและรู้จัก

ผล เข้าใจวัตถุประสงค์ของงาน ท าให้ท างานแล้วเกิดผลสัมฤทธิ์ ก่อให้เกิดประสิทธิผล 4)รู้ตน รู้จัก

ตนเอง ว่าโดยฐานะ เพศ ก าลัง ความรู้ความสามารถเป็นอย่างไร และท าการต่างๆ ให้สอดคล้องตาม

ความเป็นจริง 5) รู้ประมาณ รู้จักพอดี รู้กาลเวลาที่เหมาะสม รู้เวลาไหนควรท าอะไร อย่างไร วาง

แผนการใช้เวลา 6) รู้ชุมชน รูจ้ักถ่ินที่ชุมนุม ชุมชน การอันควรประพฤติในที่ชุมชน รู้ระเบียบวินัย 

ประเพณี วัฒนธรรม ท าให้ประพฤติตัวถูกหลักนิติธรรม คุณธรรม จริยธรรมของท้องถิ่นน้ัน 7) รู้บุคคล 

รู้จักและเข้าใจความแตกต่าง แห่งบุคคล เป็นการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างสันติสุข และเกิด

สัมฤทธิผลของงานได้ในที่สุด นอกจากหลักสัปปุริสธรรมนี้ยังมีหลักธรรมอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องอีกมากมาย 

จึงกล่าวได้ว่า หลักธรรมาภิบาล ส าหรับคน ไทยแล้วมิใช่เรื่องใหม่แต่อย่างไร เพียงแต่มีได้น า มา

ปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม 



11 
 

 
 

 สถาบันพระปกเกล้า (2545) ได้กล่าวถึงหลักธรรมาภิบาล ว่า ธรรมาภิบาลเป็นเป้าหมาย ใน

การพัฒนาวิธีการอันจะน าไปสู่เป้าหมายหรือความส าเร็จสูงสุดขององค์กร ซึ่งเป็นเครื่องมือที่น ามาใช้

บริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสร้างความเป็นธรรม ให้เกิดข้ึนใน

องค์กร และเป็นระบบบริหารจัดการที่มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ มีความเป็นประชาธิปไตย เป็น

ระบบบริหารที่ก าหนดให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ที่มีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนการเคารพสิทธิมนุษยชน และยึดมั่นในความสุจริต ความถูกต้อง ดีงามและโปร่งใส โดยหลัก

ธรรมาภิบาล ต้องประกอบด้วยหลักการที่ส าคัญ 6 ประการ ดังต่อไปนี้ 

  1) หลักนิติธรรม (Rule of Laws) เป็นหลักกฏหมาย และเป็นกฎกติกาในองค์กร ที่ทุกคนมี

ส่วนเกี่ยวข้องและยอมรับ กฏเกณฑ์ ที่บังคับใช้ให้เป็นไปเพ่ือสร้างความถูกต้อง โดยค านึงถึง สิทธิ

เสรีภาพของสมาชิกทุกคน เป็นการใส่ใจในกระบวนการยุติธรรม และมีความชัดเจน มีระบบลงโทษที่

เหมาะสม รวมทั้งมีส่วนช่วยคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของผู้มีส่วนร่วมไม่ให้ถูกละเมิดโดยการใช้อ านาจ  

 2) หลักคุณธรรม (Ethics) เป็นการพัฒนาให้บุคลากร น าหลักความประพฤติดีมาใช้ สร้าง

ความถูกต้อง ดีงาม ด้วยการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป็นผู้ที่ยึดหลักความ 

ซื่อสัตย์ สุจริต เอาใจใส่ในงาน มีความอดทนต่อความยากล าบาก ยึดถือระเบียบวินัย มีการบริหาร

จัดการที่ด ีที่ไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพ แต่ต้องให้ความส าคัญกับการด ารงรักษาไว้ซึ่ง

หลักการอันถูกต้อง การยึดถือระบบคุณธรรม ทรงไว้ซึ่งคุณค่าและหลักความดีงาม ทั้งนี้ เพราะระบบ

คุณค่าและค่านิยมต่างๆ จะเป็นปัจจัยก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร และสื่อออกไป

ภายนอกว่าเป็นองค์กรที่ยึดถือคุณธรรมอีกด้วย  

 3) หลักความโปร่งใส (Transparency) การท างานที่เปิดเผยและสามารถท าการตรวจสอบได้ 

จะส่งผลให้การทุจริตคอรัปชั่น และลดความด้อยประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้น ถ้าองค์กรมีระบบ

การบริหารจัดการให้มีความโปร่งใสและเปิดเผยแก่ทุกภาคส่วนในองค์กร ให้เข้ามาร่วมรับรู้ในวิธีการ

และข้ันตอนการท างาน ได้มีโอกาสตรวจสอบการปฏิบัติงาน ตลอดจน ผลการด าเนินงานจะส่งผลให้

บุคลากรเกิดความรับผิดชอบต่อการท างานและ ผลของงานมีการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องเป็นธรรม 

ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรโดยรวมมากยิ่งขึ้น  

 4) หลักการมีส่วนร่วม (Participation)  การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานใน

องค์กร เข้ามามีส่วนร่วม การรับรู้ในงาน และมีส่วนเกี่ยวข้องกับขั้นตอนของการตัดสินใจในการด าเนิน

กิจการของโครงการ รวมถึงการเปิดโอกาสหรือส่งเสริมให้พนักงานมีขีดความสามารถในการเข้ามามี

ส่วนร่วม การมีส่วนร่วม จึงเป็นกระบวนการสื่อสารแบบเปิด เป็นการสื่อสารสองทาง มีการ
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แลกเปลี่ยนข้อมูลและรับฟังความเห็นซึ่งกันและกัน เป็นกระบวนการที่เสริมสร้างความสามัคคีผู้มีส่วน

ร่วมในองค์กรเดียวกัน โดยมีการแสดงทัศนะต่างๆ ต่อการด าเนินงานที่มีผลต่อการด าเนินชีวิต เพื่อให้

ผู้บังคับบัญชาได้น าไปประกอบการตัดสินใจในระดับโครงสร้างนโยบาย เป็นการเปิดรับค าแนะน า

ปรึกษา ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติตลอดจนควบคุมกระบวนการด าเนินงานอย่างมีระบบ 

 5) หลักความคุ้มค่า (Value) การบริหารองค์กรโดยค านึงถึงคุณค่าและประโยชน์สูงสุดของ

ส่วนรวม โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดความคุ้มค่า ค านึงถึงความประหยัด ให้องค์กร

เกิดความสามารถในการแข่งขัน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา ยังคงฐานะเป็นแกนส าคัญในกระบวนการ

บริหารจัดการในการพัฒนาพัฒนาองค์กร จึงจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการและกลไกการท างาน

ให้ค านึงถึงความคุ้มค่าและประสิทธิภาพ มากข้ึน 

 6) หลักความส านึกรับผิดชอบ (Accountability) เป็นกระบวนการท างานที่จะช่วยเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้น ความส านึกรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของ หน่วยงานจะต้องมี

ลักษณะส าคัญ 6 ประการ คือ การมีเป้าหมายที่ชัดเจน ทุกคนเป็นเจ้าของร่วมกัน การปฏิบัติการอย่าง

มีประสิทธิภาพ การจัดการพฤติกรรมที่ไม่เอ้ืออ านวยให้เกิดการรับผิดชอบ การท างานอย่างไม่หยุดยั้ง 

การมีแผนส ารองการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน   

 จึงสรุปได้ว่า หลักธรรมาภิบาล คือการบริหารจัดการองค์กรที่ดี เกิดประสิทธิภาพ เมื่อองค์กร

น าหลักธรรมาภิบาล คือการบริหารงานด้วยความเป็นธรรมแก่ทุกๆภาคส่วน ยึดมั่นในความถูกต้อง 

ยึดหลักความโปร่งใสค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม มีการปฏิบัติงานโดยความซื่อสัตย์สุจริต ยินดีรับฟัง

และเปิดโอกาสให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือแสดงความคิดเห็น บุคลากรใช้ทรัพยากรได้

อย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุด มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่โดยค านึงถึงประโยชน์องค์กร หากบริหาร

องค์กรด้วยหลักธรรมาภิบาลดังกล่าว ย่อมท าให้องค์กรเกิดวัฒนธรรมที่ดี และผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ความเข้าใจไปในทิศทางที่ดี มีความรักและผูกพันในองค์กร จึงส่งผลให้องค์กรเป็นระบบบริหารจัดการ

ทีด่ีและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ในที่สุด 

 ทิศ 6  ตามหลักพระพุทธศาสนา 

 พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2546) ได้อธิบายถึงหลักทิศ 6 ตามหลักพระพุทธศาสนา
ไว้ว่า บุคคลประเภทต่างๆ ที่ต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์กันทางสังคม ดุจทิศที่อยู่รอบตัว ทิศเบื้องล่าง 
เหฏฐิมทิศ คือ คนงาน-นายงาน (ลูกจ้าง-นายจ้าง)(ผู้ใต้บังคับบัญชา-ผู้บังคับบัญชา) เป็นบุคลากรใน
องค์กรตั้งอยู่ในฐานะผู้ร่วมงานกัน คือ ผู้บังคับบัญชาฝ่ายหนึ่ง ผู้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายหนึ่ง มีหน้าที่ต้อง
ปฏิบัติต่อกันเพ่ือสร้างสัมพันธ์ที่ดี และเพ่ือให้ได้งานที่ดี ด้วยการน าหลักทิศ 6 มาปรับใช้ในองค์กร  
 ผู้บังคับบัญชา พึงบ ารุงดูแล ผู้ใต้บังคับบัญาชา ดังนี้ 
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 1. จัดงานให้ท า ตามความเหมาะสมกับก าลัง เพศ วัย ความสามารถ 
 2. ให้ค่าจ้างรางวัลสมควรแก่งานและความเป็นอยู่ 
 3. จัดสรรค์สวัสดิการณ์ดี มีช่วยรักษาพยาบาลในยามป่วยไข้ เป็นต้น 
 4. ได้อะไรพิเศษมาก็แบ่งปันให้ 
 5. ให้มีวันหยุดและพักผ่อนหย่อนใจ ตามโอกาสอันควร 
 ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ควรมีน้ าใจช่วยเหลือผู้บังคับบัญชา ตอบแทน เช่น เริ่มท างานก่อน เลิกงาน
ทีหลัง เอาแต่สิ่งของที่เจ้านายให้ ท างานให้เรียบร้อยและดียิ่งขึ้น น าความดีของผู้บังคับบัญชา หรือ
องค์กรไปเผยแพร่ เป็นต้น 
 พระสมชัย อนุตฺตโร (2551 อ้างใน พระไตรปิฎก ฉบับมหาจุฬาฯ, 2539) ได้กล่าวถึงหลักทิศ 

6 ไว้ว่า พระพุทธองค์ทรงเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของบุคคล ดุจทิศ ทั้ง 6 คือ ทิศเบื้องหน้า 

หมายถึง บิดามารดากับบุตรธิดา ทิศเบื้องขวา หมายถึง ครูอาจารย์กับศิษย์ ทิศเบื้องหลัง หมายถึง 

สามีกับภรรยา ทิศเบื้องซ้าย หมายถึง ระหว่างมิตรสหาย  ทิศเบื้องบน  หมายถึง พระสงฆ์   คฤหัสถ์ 

และทิศเบื้องล่าง หมายถึง ลูกจ้างกับนายจ้าง  จากนั้นก าหนดหลักเกณฑ์ให้ทั้งสองฝ่ายมีปฏิสัมพันธ์

รับผิดชอบกันและกันในแต่ละฝ่าย จัดเป็นกลยุทธ์ที่ส่งเสริมให้บุคคลรู้จักปฏิบัติหน้าที่อันดีงามต่อ

บุคคลอื่นที่เก่ียวข้องสัมพันธ์ด้วยความใส่ใจซึ่งกันและกัน เช่น ผู้บังคับบัญชา รู้จัก เอื้อเฟ้ือเกื้อกูลแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น หากองค์กรน าหลักธรรมค าสอนนี้ มาประยุกใช้กับการพัฒนาบุคลากรใน

องค์กร ก็สามารถช่วยปลูกฝังลักษณะนิสัยของบุคลากรที่ดี สร้างความอุปนิสัยที่ดีให้เกิดแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะเป็นระบบฝึกฝนบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ทิศเบื้องล่าง ได้กล่าวถึง

ความสัมพันธ์ ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง หรือผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ ดังนี้  

 เหฏฐิมทิศ ทิศเบื้องล่าง หมายถึง เป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาพึงเก้ือกูลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้มาท ากิจการงานร่วมกันอยู่ร่วมองค์กรเดียวกันจึงควรปฏิบัติต่อกันให้ถูกต้องตาม
หน้าที่ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และเพ่ือให้งานได้ผลดี ตามหลักทิศ 6 ที่ว่าด้วย เหฏฐิมทิศ 
ทิศเบื้องล่าง ต่อไปนี้ คือ หน้าที่ของนายจ้าง ผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชา พึงบ ารุง คนงาน ลูกจ้าง 
หรือฝ่ายปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. จัดการงานตามความเหมาะสม คือ ผู้บังคับบัญชา สามารถจัดแผนงานให้ผู้ตามปฏิบัติด้วย
ความเหมาะสมกับแก่ก าลัง ความรู้ ความสามารถ ไม่หนักหนาจนเกินความสามารถของผู้ปฏิบัติ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตอบแทนองค์กรด้วยการท างานอย่างเต็มที่ และมีประสิทธิภาพ 
 2. ให้ค่าตอบแทนเหมาะสม คือ ผู้บังคับบัญชา สามารถให้ค่าตอบแทนที่ผู้ใต้บังคับบัญชาพึง
ได้รับอย่างเหมาะสมแก่การปฏิบัติหน้าที่ และความเป็นอยู่ในองค์กรตามสมควร ไม่เอาเปรียบด้าน
แรงงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมท างานตามที่ได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 
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 3. ด้านสวัสดิการ คือ ผู้บังคับบัญชามีการช่วยเหลือด้านสวัสดิการแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ตาม
แผนงาน เช่น มีการช่วยรักษาพยาบาลในยามเจ็บไข้ มีการช่วยค่าเล่าเรียนแก่บุตรหลาน
ผู้ใต้บังคบับัญชาให้ เป็นต้น ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมมีความพอใจในสวัสดิการที่ตนเองได้รับ 
 4. รางวัล คือ ผู้บังคับบัญชามีรางวัลมอบเป็นพิเศษแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ 
สร้างแรงจูงใจ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจตั้งใจ และยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
 5. โอกาสพิเศษ คือ ผู้บังคับบัญชาได้จัดสรรให้มีวันหยุด และพักผ่อนหย่อนใจ ตามโอกาสอัน
ควร เช่น วันหยุดที่ส าคัญตามเทศกาลงานต่างๆ ที่ทางการก าหนดให้ หรือวันลาพักร้อน เป็นต้น 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พักผ่อนตามโอกาสอันสมควร 
 จึงสรุปได้ว่า หลักทิศ 6 ทิศเบื้องล่าง เป็นบทบาทท่ีคนในองค์กรพึงกระท าระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการส่งเสริมเก้ือกูลกัน เป็นการเอาใจใส่ต่อบุคลากรเพื่อ
ประโยชน์แก่เป้าหมายและพันธกิจของงาน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการปฏิบัติที่ดี ย่อมตอบสนอง
งานแก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น เข้าท างานก่อนผู้บังคับบัญชา เลิกงานทีหลัง ถือเอาแต่ของ
ที่ผู้บังคับบัญชาอนุญาต พัฒนาศักยภาพ สรรเสริญความดีของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
หลักมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา  

 ราชบัณฑิตยสถาน (2538) ได้ให้ความหมายของ มนุษยสัมพันธ์ ว่า หมายถึง ความสัมพันธ์

ในทางสังคมระหว่างมนุษย์ ซึ่งจะก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน มนุษยสัมพันธ์ ( Human 

Relationships )  เป็นการอยู่ร่วมกันของมนุษย์เป็นหมู่เป็นคณะ หรือกลุ่มโดยมีการติดต่อสื่อสารกัน 

ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม เพ่ือให้ทราบความต้องการของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มรวมไปถึงวิธีการจูง

ใจ และประสานความต้องการของบุคคลและกลุ่มให้ผสมผสานกลมกลืนกันตามระบบที่สังคมต้องการ  

 ประไพพรรณ ธงอินเนตร (2542) ได้กล่าวถึง หลักมนุษยสัมพันธ์ ว่า เป็นทฤษฎีและหลักการ

ที่จะใช้ในการสร้างสัมพันธภาพที่กับผู้อ่ืน จะเป็นเครื่องมือในการผูกมิตร ประสานประโยชน์ และท า

ให้การด ารงชีวิตและด าเนินงานในสังคมมีประสิทธิภาพประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี มนุษยสัมพันธ์

จะเป็นศาสตร์ที่เกี่ยวกับแนวคิดทางจิตวิทยา พฤติกรรมมนุษย์ และแนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมใน

ศาสนา  สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจในมนุษย์ผู้อ่ืน แล้วรู้จักน ามาปรับใช้อย่างมีศิลปะ 

เพ่ือความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน 

  Gellerman (1976) ได้อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์ เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์กรใดองค์กรหนึ่งถ้าเป็นความสัมพันธ์ที่ดีก็จะก่อให้เกิด ความรักใคร่ และความเข้าใจอันดีต่อกัน 
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ส่งผลให้เกิดสัมฤทธิ์ผลในการท างาน แต่ถ้ามนุษยสัมพันธ์ไม่ดีก็ท าให้เกิดความขัดแย้งไม่เข้าใจกัน และ

ส่งผลให้เกิดความล้มเหลวในงานที  

 พระสมชัย อนุตฺตโร (2551 อ้างใน พระไตรปิฎก ฉบับมหาจุฬาฯ, ภาษาไทย, 2539)  ได้

กล่าวถึงหลักมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา ไว้ดังนี้ 

1. รู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา บริหารงานบุคลากรภายในองค์กรด้วย

ความมีสติสัมปชัญญะ เจรจาด้วยดีไม่โมโหฉุนเฉียว สั่งงานด้วยอารมณ์โกรธผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช้

อ านาจในทางที่ผิดลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่หลงตัวว่าเก่งกว่าใช้วาจาเหยียดหยามผู้อื่น และไม่

ตัดสินใจในขณะที่ตนเองถูกอารมณ์โกรธครอบง าซึ่งอาจน ามาซึ่งความเสื่อมเสียแก่องค์กรได้  

2. รู้จักส่งเสริมก าลังใจ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสามารถท่ีจะสร้างขวัญและก าลังใจแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อท างานประสบผลส าเร็จหรือแม้ล้มเหลวก็ตาม การมีมนุษยสัมพันธ์ทางการ

กระท าและค าพูดที่แสดงออกถึงความห่วงใย และความผูกพัน อาจช่วยบรรเทาความความทุกข์ร้อน

ของผู้ตามได้ ซึ่งท าให้ใต้ผู้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นต่อผู้บังคับบัญชา จึงอาจที่จะส่งผลต่อความ

มุ่งม่ันพยามท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์กร 

3. รู้จักการให้รางวัล ได้แก่ผู้บังคับบัญชา ให้รางวัลตอบแทนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อเขาท า

ผลงานได้ดีหรือประสบผลส าเร็จ จนเป็นที่ยอมรับขององค์กร เป็นบุคคลตัวอย่างที่สมควรแก่การยก

ย่องแก่บุคคลอ่ืนๆ โดยไม่ท าให้รางวัลนั้นเป็นเครื่องท าให้คนอื่นเกลียดชังเขา การมอบรางวัลให้จึงเป็น

เครื่องแสดงน้ าใจมากกว่าเป็นเครื่องแสดงสินน้ าใจ ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรักและผูกพัน

ต่อองค์กร  

 จึงสรุปได้ว่า หลักมนุษยสัมพันธ์เป็นความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างมนุษย์ เมื่ออยู่รวมกัน

หรือปฏิบัติงานในองค์กรเดียวกัน การมีมนุษยสัมพันธ์เป็นการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชา จึงเป็นการบริหารอย่างมีความรู้ความเข้าใจและให้ความส าคัญผู้ปฏิบัติงาน 

ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมเกิดความผูกพันจากความเป็นกันเอง และยินดีในการทุ่มเทก าลังสติปัญญาตอบ

แทนเพ่ือองค์กร 

 ดังนั้น จึงสรุปในภาพรวมในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซ่ึง

ประมวลลงในด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ 

หลักปฏิบัติในองค์กรที่ผู้บังคับบัญชาใช้น าพาองค์กรมุ่งสู่เป้าหมายได้อย่างถูกต้อง ดีงาม เป็นที่ยอมรับ

ของบุคคลากรด้วยใจ เป็นผู้ใช้อิทธิพลด้านดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใช่มีอิทธิพลเฉพาะต าแหน่งหรือ

หน้าที่โดยเอาตนเองเป็นใหญ่ ส าหรับสั่งการ บังคับการ แต่มีความประพฤติที่ดีเป็นแบบอย่างได้ มี
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ความถูกต้อง สามารถโน้มน้าว กายและใจ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดเห็นด้วย เกิดความผูกพันและร่วม

ท างานในองค์กรด้วยความสมัครใจ มีความรู้สึกอยากทุ่มเท อยากรับผิดชอบ และอยากสร้างผลส าเร็จ

อย่างสูงสุดให้กับองค์กร ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม จึงเป็นเรื่องส าคัญและเป็นกระบวนการที่ทรงอิทธิพล

ต่อคณะท างาน ดังนั้น การที่ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม จึงเป็นส่วนผลักดันให้องค์กร

ก้าวหน้า เป็นเครื่องมือในการสร้างความสัมพันธ์ให้บุคลากรสมัครใจ เกิดความพยายาม เอาใจใส่ใน

หน้าที่ หรือการท างานร่วมกัน และน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ บรรลุถึงเป้าหมายสูงสุดหรือ

พันธกิจที่องค์กรได้ก าหนดไว้ นั่นเอง 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎี ที่เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 

 Buchanan (1974) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง คุณสมบัติของผู้บริหารที่มีต่อ

องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่ค่อนข้างมีความซับซ้อน ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับหลัก

จิตวิทยา ความผูกพันต่อองค์กร จึงตีความหมายได้ว่า กลุ่มบุคคลที่มีความเป็นลักษณะเดียวกัน 

อุปนิสัยเหมือนกัน โดยจะยึดเอาเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรเป็นบรรทัดฐานในการท างาน เป็น

กลุ่มท่ีมบีทบาทในเชิงสร้างสรรค์สามารถพัฒนางานให้เกิดคุณค่าแกอ่งค์กร ส่งผลต่อการบรรลุ

เป้าหมาย และยังรวมไปถึงการช่วยสร้างการยอมรับ ปกป้องด้านชื่อเสียงขององค์กรโดยรวม เป็นผู้มี

ความจงรักภักดีในองค์กร 

 ศศินา วิเชียร (2546) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร ว่า คือ ความตั้งใจของคนในองค์กรที่

จะใช้พลังความรู้ ศักยภาพที่มีอยู่ และความจงรักภักดี เพ่ือท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยผสาน

จุดมุ่งหมายขององค์กรกับจุดมุ่งหมายของบุคคลให้เป็นสิ่งเดียวกัน โดยไม่มีความคิดที่จะลาออก 

เพราะมีความเชื่อมั่นในผู้บังคับบัญชา เชื่อมั่นในแผนปฏิบัติงานในองค์กร วัฒนธรรมที่ดีในองค์กร  

 ดาราพร นิวาศบุตร (2546) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร ว่า หมายถึง สภาพทางจิตใจที่

เกี่ยวเนื่องกับความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความเชื่อม่ันในความส าคัญของงานที่ท า เห็นคุณค่าของงาน มี

ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ทั้งยอมรับในเป้าหมายสูงสุด มีค่านิยม พันธกิจขององค์กร และมีความ

ภาคภูมิใจในการที่ตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิก

ภาพในองค์กร ตลอดไปโดยไม่คิดเปลี่ยนงาน 

 วิชัย รวิพัน (2546) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร ว่า เป็นการแสดงออกท่ีมีความผูกพันมี

ความเหนียวแน่นต่องานและองค์กรในระดับจิตใจ มีความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มากกว่าความ

จงรักภักดี ท าให้ผู้มีความผูกพันลักษณะนี้มักเต็มใจที่จะอุทิศตน เพื่อสร้างสรรค์งาน มุ่งพัฒนาตน ให้
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องค์กรอยู่ในสภาพทีดี่มากยิ่งขีน้ ความผูกพันจึงแสดงออกในรูปแบบของการมุ่งพัฒนาตนให้เป็นผู้มี

คุณลักษณะที่สามารถสร้างประโยชน์ มีพฤติกรรมการเรียนรู้ที่สอดรับกับเป้าหมายองค์กร 

 Staw (1977 อ้างใน Porter & Steers, 1983) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรใน 2 ด้าน 

คือ  

 1. ความผูกพันต่อองค์กรในด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง ความเห็นที่

มีความเนื่องถึงกันระหว่างบุคคลกับองค์กร มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร แนวคิดด้าน

ทัศคตินี้สามารถให้ความหมายในเชิงความรู้คิดที่บุคคลพิจารณาถึงเป้าหมาย และคุณค่าที่ตนเองที่

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ซึ่งความผูกพันสามารถพัฒนาในฐานะท่ีเป็นผลลัพธ์ของการ

รวมกันระหว่างประสบการณ์ในการท างานการรับรู้เกี่ยวกับองค์กร และลักษณะส่วนบุคคลซึ่งจะ

น าไปสู่ความรู้สึกเชิงบวกเกี่ยวกับองค์กรและส่งผลต่อความผูกพัน  

 2. ความผูกพันต่อองค์กรในด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การมี

ส่วนร่วมกับองค์กร เห็นด้วยกับเป้าหมายขององค์กร และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุถึง

เป้าหมายขององค์กร ซึ่งพฤติกรรมนี้ท าให้ตัวผู้ปฏิบัติงานเองมีคุณค่า สนองความต้องการของงานได้ 

แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับกลุ่มบุคคลอ่ืนๆที่มีความส าคัญต่อไปเรื่อยๆ ตราบที่งาน

นั้นยังตรงต่อทัศนคติของตนเอง   

ความผูกพันองค์กรในด้านทัศนคติ 

 Porter & Steers (1974) และ Mowday, Steers & Porter (1979) ได้แสดงความคิดเห็น

ถึงความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นการแสดงความรู้สึกที่มีความแน่นแฟ้นต่อองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร มีความจงรักภักดีและต้องการที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีค่านิยมที่กลมกลืนผสมผสานระหว่างองค์กรและสมาชิกในองค์กร เต็มใจที่

จะอุทิศก าลังกาย สติปัญญา มีพลังใจในการผลักดันภารกิจขององค์กร โดยลักษณะที่ได้กล่าวถึง 

ประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ คือ  

 1. การมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร (A 

strong belief in and acceptance of the organizations goals and values) หมายถึง การที่

สมาชิกมีความเชื่อในทางบวกต่อองค์กร มีความเชื่อที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร สนับสนุน

เป้าหมายขององค์กร พร้อมที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรและมีความเชื่อว่าองค์กร

ที่ตนเองผูกพันอยู่นั้นเป็นองค์กรที่ดีท่ีสุด เกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
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 2. การมีความเต็มใจที่จะใช้ความพากเพียร เพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์กร (A willingness 

to exert considerable effort on behalf of organization) หมายถึง การที่สมาชิกมีความยินดี 

เต็มใจที่จะเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กร

บรรลุเป้าหมาย แม้ไม่มีผลตอบแทน รวมทั้งการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์กร  

 3. การมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร (A 

strong desire to maintain membership in the organization) หมายถึง การที่สมาชิกแสดง

ความต้องการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ไม่

ต้องการที่จะออกไปจากองค์กรแม้ว่าจะได้รับผลตอบแทนที่มากกว่า มีความภาคภูมิใจในความเป็น

สมาชิกขององค์กร พร้อมที่จะบอกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร 

ความผูกพันองค์กรในด้านพฤติกรรม 

 Skinner , Wellborn & Connell (1990) ได้กล่าวเกี่ยวกับความผูกพันด้านพฤติกรรมไว้ว่า 

พฤติกรรมเกิดจากทัศนคติของบุคลากรในด้านการรับรู้ และด้านการกระท าอันเป็นแนวทางท่ีมี

ความสัมพันธ์ไปสู่ผลลัพธ์ขององค์กร โดยการรับรู้ด้านบวกมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท างาน การเกิด

ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้นแนวความใหม่ หรือการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร การรับรู้

ทางบวกที่เกิดข้ึนจะเป็นการรับรู้เกี่ยวกับองค์กร ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญา และงานที่รับผิดชอบ โดย

ประสบการณ์ในที่ท างานแต่ละวันจะท าให้บุคลากรมีความโน้มเอียงของการประพฤติตน ซึ่งเป็น

ปฏิกิริยาระหว่างบุคคลในที่ท างานนั้น มีอิทธิพลที่เป็นประโยชน์ต่อการเกิดพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์

ต่อองค์กร 

 Becker (1960 อ้างใน โสภา ทรัพย์อุดมมาก, 2533) ได้กล่าวถึงความผูกพัน ซึ่งแสดงออกใน

ด้านพฤติกรรม ว่า Side – bet Theory ได้พัฒนาต่อยอด มาจากการศึกษาของแนวความคิดเชิง

แลกเปลี่ยน หรือที่เรียกว่า Reward – cost Notation เป็นแนวความคิดที่ให้ค าอธิบายถึงเหตุผลที่ท า

ให้บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันองค์กร เปรียบสเหมือนการลงทุนที่ต้องลงทุนอย่างต่อเนื่อง 

ความส าคัญของการลงทุนบางประเภท จะก่อให้เกิดประโยชน์ หรือผลตอบแทนที่ผันแปรตาม

ระยะเวลาของการลงทุน กล่าวคือ ความมีประสิทธิภาพของสิ่งที่ได้ลงทุนไปนั้น จะมีมูลค่าสูงขึ้นตาม

ระยะเวลาที่ลงทุนในเรื่องนั้น เช่น ตัวแปรอายุการท างานในองค์กร บุคลากรแต่ละคน ก็จะเกิดการ

สะสมประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ ทีพั่ฒนาสูงขึ้นไปจากระบบการท างานร่วมกันมากขึ้นเท่านั้น อาจ

เป็นในรูปของการปรับเพ่ิมค่าเงินเดือนให้สูงขึ้น สวัสดิการที่ดีกว่าเดิม มีอ านาจการสั่งการ ดังนั้น 

บุคคลที่ท างานกับองค์กรมานาน ย่อมเจริญเติบโตไปพร้อมกับองค์กร จึงตัดสินใจที่จะลาออกจากงาน
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ทีต่นมีประสบการณ์ได้ยากกว่าคนทีม่ีประสบการณ์น้อยหรือเพ่ิงเริ่มท างานมาไม่นาน มีความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรมากกว่า    

 จึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เกิดขึ้นเพราะผู้ใต้บังคับบัญชามีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ซึ่ง

เป็นความรู้สึกเกิดขึ้นภายในใจของตน เป็นความสัมพันธ์ลึกซึ้ง หรือมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ตัด

ขาดกันไม่ได้ เพราะมีความภาคภูมิใจอยู่เสมอ ที่ได้ร่วมขับเคลื่อนเป็นส่วนส าคัญในองค์กร มีความ

ศรัทธาและยอมรับอย่างแรงกล้าในเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร ซึ่งแสดงออกมาให้เห็นอย่าง

ชัดเจน เป็นลักษณะทางพฤติกรรมที่ตอบสนองในขณะปฏิบัติงาน เช่น การใช้ความพลังสามารถของ

ตน คิดค้น พัฒนา เรียนรู้  ฝึกฝนตนเอง เพื่อช่วยส่งเสริมองค์กรในทางที่ดีขึ้น โดยไม่เกิดความรู้สึกว่า

เป็นภาระและมักมีส่วนในการปกป้ององค์กร ไม่ยินยอมให้ผู้อ่ืนว่ากล่าวองค์กรไปในทางที่เสียหาย 

พยายามรักษาชื่อเสียง ภาพลักษณ์ที่ดอีงค์กรไว้ และยังมีจิตใจมั่นคงปรารถนาจะอยู่เป็นสมาชิก

ตลอดไป 

 

2.3 งานวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง  

 ภูริษฐ์ มาโห้ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง จริยธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงาน บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า จริยธรรมใน

องค์กร ของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก จริยธรรมในองค์กร

ประกอบด้วย มาตรฐานทางจริยธรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมผู้บังคับบัญชา นโยบายของบริษัท 

บรรยากาศจริยธรรมในองค์กร และพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 ศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง จริยธรรมในองค์กรและการรับรู้

วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

โดยแจกแบบสอบถามในกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน  พบว่า พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ด้าน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กร ในด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร และในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร แตกต่าง

กัน ส่วนจริยธรรมในองค์กรในด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา และด้านนโยบายขององค์กร มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นไปในทิศทางบวก    

 ทยากร สุวรรณปักษ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง จริยธรรมทางธุรกิจและผลการด าเนินงาน ของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในจังหวัดมุกดาหาร โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
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จ านวน 132 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีจริยธรรมทางการ

ด าเนินธุรกิจและผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ผู้ประกอบการที่มีประเภททางธุรกิจและ

ระยะเวลาของการด าเนินธุรกิจแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีจริยธรรมทางธุรกิจและผล

การด าเนินงานไม่แตกต่างกัน  จริยธรรมการประกอบธุรกิจ ในด้านความซื่อสัตย์ ด้านการเคารพสิทธิ

ของบุคคลมีความสัมพันธ์ และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมในจังหวัดมุกดาหาร 

 วิไลวรรณ สารีกุล (2549) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษาพนักงาน บริษัท 
ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด (โรงงานหัวหมาก) โดยส ารวจกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 236 คน ด้วยการใช้
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับต่อเป้าหมายของ
องค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่ในการท างาน ด้านความจงรักภักดี ด้านความภาคภูมิใจใน
การเป็นส่วนหนึ่งของ ด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และ ด้านการปกป้องชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กรตลอดไป มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กร พบว่า ด้านการด าเนินนโยบายและการวางโครงสร้างขององค์กร การมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านภาพลักษณ์และ
ทัศนะที่มีต่อองค์กร  
 Cho (1999, p. 3537, อ้างใน กนัยา พีรพัฒนานันท์, 2546, หน้า 33) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความส าคัญของความน่าเชื่อถือของผู้น าต่อความสัมพันธ์ในระดับการบังคับบัญชา ในแนวคิดของ
ทฤษฎีผู้น า โดยมีการค้นคว้าผลของพฤติกรรมผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนแปลงของ
ผู้จัดการต่อความไว้ใจของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยได้ทดสอบกับคนงานในฝ่ายผลิตของบริษัท
อิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเกาหลี ผลการ วิจัยพบว่า ผู้น าความเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในทางอ้อมผ่านความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร บุคลิกภาพของผู้น าไม่มีผลกระทบ
ต่อผู้น าในส่วนของความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชามีบทบาท
ส าคัญต่อการวัดผลกระทบของผู้น าต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค : กรณีศึกษาพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ พบว่า ปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยในด้านประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน คือ ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญต่อความเป็นไปขององค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถให้พนักงานพ่ึงพาได้ 
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ความคาดหวังของตนจะพึงได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
มีความสัมพันธ์ในทางบวก มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
 ซัลวานา ฮะซานี (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานโรง

แยกก๊าซธรรมชาติ จังหวดระยอง บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มประชากร

ส่วนใหญ่มีอายุ ในช่วง 26 – 30 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ อยู่ในระดับปริญญาตรี 

ปฏิบัติงานในแผนกปฏิบัติการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ปี ขึ้นไป ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ นโยบายขององค์กร โครงสร้างองค์กร การบังคับ

บัญชา มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา มนุษยสัมพันธ์กับเพื่อนนร่วมงาน สภาพแวดล้อมของการ

ท างาน มีความท้าทายและมีอิสระในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ มี ความม่ันคงในการ

ท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีโอกาสเจริญก้าวหน้าและเจริญเติบโตใน

การท างาน บุคลากรมีทัศนคติในด้านต่างๆ มีความสมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 ประไพพร สิงหเดช (2539) ได้ท าการศึกษา เรื่อง การศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร:ศึกษากรณีข้าราชการกรมคุม

ประพฤติ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการกรมคุมประพฤติมีระดับคุณภาพชีวิต การท างานโดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูง ใน

ประเด็นลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ผลประโยชน์ที่ตนได้รับเพื่อตอบแทนความก้าวหน้า ความมี

ปฏิสัมพันธ์กับพนักงานภายในองค์กร การบริหารที่มีความเป็นธรรม โปร่งใส และเสมอภาค มีความ

สมดุลของเวลาในการท างานและช่วงเวลาพักผ่อน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร 

 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะกรณี
ผู้บริหารระดับ หัวหน้าแผนก/เทียบเท่า ของเครือซีเมนต์ไทย ผลการศึกษา พบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา การให้ความส าคัญต่องานที่ตนได้รับมอบหมาย ลักษณะของงานที่มีความท้าทายและมี
ความแปลกใหม่  การเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการบริหาร โอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าในองค์กร ลักษณะของงานที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความน่าเชื่อถือหรือความเชื่อมั่น
ต่อผู้น าหรือองค์กร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ การเข้าร่วมสมาคมกับเพ่ือนร่วมงานใน
องค์กรเดียวกัน ปัจจัยทั้งหมดมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น สรุปได้ว่า การที่

หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน จะสามารถบริหารและน าพาองค์กรให้ด าเนินไปตามแผนการ จน
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ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้นั้น ปัจจัยส าคัญที่สุดของความส าเร็จ เนื่องมาจากการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โดยองค์กรมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่สามารถตอบสนองเป้าหมาย

องค์กรได้ ทั้งในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการ ซึ่งได้แก่ ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีคุณสมบัติ

ที่พึงประสงค์ ได้แก่ประกอบด้วยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ทั้ง 4 ด้าน ดังการกล่าวอ้างทฤษฎีข้างต้น 

ได้แก่ (1)ความเป็นผู้น าในเชิงจริยธรรม ในด้านผู้น าความความเปลี่ยนแปลง องค์กรต้องการผู้น ามี

วิสัยทัศน์ยาวไกล ก้าวทันต่อสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงของต่างๆของโลก และยังสามารถก าหนด

เป้าหมายและพันธกิจโดยรวมขององค์กรทีส่ามารถแก้ไข สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

(2) ความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านหลักธรรมาภิบาล ผู้สามารถน าหลักธรรมาภิบาลมาเป็นเครื่องมือ

ในการบริหารจัดการ ให้เป็นองค์กรที่ดี มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ เป็นที่ยอมรับของบุคคลภายใน

องค์กร (3) ความเป็นผู้น าเชิงจริยธรรม ที่น าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา คือน าหลักทิศ 6 ได้แก ่

หลักทิศเบื้องล่าง มาใช้ในองค์กร คือความปฏิสัมพันธ์ที่เกื้อกูลระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร ที่ตอบสนองกันและกัน และ (4) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านหลัก

มนุษยสัมพันธ์ ได้แก่การส่งเสริมให้ก าลังใจ แสดงความมีน้ าใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้บังคับบัญชาเป็น

ผู้มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมดังกล่าวมานั้น นับว่าเป็นเครื่องจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ยินดีที่จะ

ปฏิบัติงานขององค์กร ด้วยใจทีเ่กิดความเชื่อม่ัน จงรักภักดีต่อองค์กร ทั้งในด้านเป้าหมายและพันธกิจ 

มีความทุ่มเท และปรารถนาที่จะเจริญเติบโตไปพร้อมกับองค์กร เพราะมีทัศนคติที่ดี มองด้านบวก 

มองเห็นภาวะผู้น าของผู้บังคัญบัญชาที่เข้ากันได้กับทัศนคติของตนเอง และจะน ามาสู่การแสดงออก

ทางพฤติกรรม คือการปฏิบัติงานด้วยพลังสติปัญญาที่สมบูรณ์พร้อม มีใจเป็นอันหนึ่งเดียวกันใน

องค์กร จึงเกิดความตั้งใจ พร้อมที่จะทุ่มเทพัฒนาตน เพื่อผลส าเร็จสูงสุดองค์กร  

 การสรุปดังกล่าว น าไปสู่สมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซ่ึง

ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ กับ 

ความผูกพันองค์กร ด้านทัศนคติ และด้านพฤติกรรม 

 

2.4 สมมุติฐานการวิจัยและกรอบแนวคิดงานวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
ข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมุติฐานการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรร
มาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ ส่งผล ต่อความผูกพันด้านทัศนคติ ของข้าราชการ  
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 สมมุติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมแต่ละด้าน ส่งผลต่อความผูกพันด้านทัศคติ ของ
ข้าราชการแตกต่างกัน 
 สมมุติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรร
มาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ ส่งผล ต่อความผูกพันด้านพฤติกรรม ของข้าราชการ 
 สมมุติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมแต่ละด้าน ส่งผลต่อความผูกพันด้านพฤติกรรม ของ
ข้าราชการแตกต่างกัน 

 

ภาพที่ 2.1 : กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 

 

 

 

           

           

         

         

         

         

         

         

           

            

 

 กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม กับ ความผูกพัน

ต่อองค์กร ภายใต้แนวความคิดเรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของพระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต)(2540); 

ภาวะผู้น า 
เชิงจริยธรรม 

ความผูกพัน 
ของพนักงาน 

ด้านทัศนคติ 
- ความเชื่อมั่นในเป้าหมายและคา่นิยม     

  องค์กร 

- เต็มใจทุ่มเทอย่างเต็มก าลัง 
  ความสามารถ 
- ปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิก 
  องค์กร 

ด้านพฤติกรรม    
- ความตั้งใจท างาน 
-  การเสนอแนวความคิดใหม่แก่

องค์กร 
- การพัฒนาความสามารถตนเอง  
- ช่วยส่งเสรมิงานในองค์กรแม้ว่างาน

ไม่ได้อยู่ในความรับผดิชอบ 
- การปกป้องช่ือเสียงองค์กร 

หลักพุทธ:ทิศ6 
(ทิศเบื้องล่าง) 

หลักธรรมาภิบาล 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

หลักมนุษยสัมพันธ์ 

หลักภาวะผู้น า 
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นพเก้า ศิริพลไพบูลย์, สิทธิกร เกื้อกูล และ ศุภชัย อาชีวระงับโรค (2545); มัลลิกา ต้นสอน (2544); 

Schein (1992); Jacobs & Jaques (1990); ราชบัณฑิตยสถาน (2556); กรมวิชาการ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2544); Kohlberg (1976); Rest (1977); Brown, Trevino & Harrison 

(2005); บุญมี แท่นแก้ว (2542) และพรนพ พุกกะพันธุ์ (2544)  เรื่องทฤษฎีภาวะผู้น าความ

เปลี่ยนแปลง ของ Burns(1978) และ Bass & Avolio (1987 อ้างใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543)

แนวคิดเรื่องด้านหลักธรรมมาภิบาลของสถาบันพระปกเกล้า (2549); บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2542); 

ถวิลวดี บุรีกุล (2545); พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2541) และสถาบันพระปกเกล้า (2545) 

แนวคิดด้านพระพุทธศาสนาเรื่อง ทิศ 6 เหฏฐิมทิศ ของพระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2546) และ

พระสมชัย อนุตฺตโร (2551 อ้างใน พระไตรปิฎก ฉบับมหาจุฬาฯ, 2539) และแนวคิดเรื่องหลักมนุษย

สัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา ของราชบัณฑิตยสถาน (2538); ประไพพรรณ ธงอินเนตร (2542); 

Gellerman (1976) และพระสมชัย อนุตฺตโร (2551 อ้างใน พระไตรปิฎก ฉบับมหาจุฬาฯ, 2539) 

แนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ด้านทัศนคติและพฤติกรรม ของ Buchanan (1974); ศศินา 

วิเชียร (2546); ดาราพร นิวาศบุตร (2546); วิชัย รวิพัน (2546); Staw (1977 อ้างใน Porter & 

Steers, 1983); Porter, et al. (1974); Mowday, et al.(1979); Skinner, et al.(1990) และ 

Becker (อ้างในโสภา ทรัพย์อุดมมาก, 2533, หน้า 18) และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เรื่อง จริยธรรมใน

องค์การ ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด 

(มหาชน) ของภูริษ มาโห้ (2553) เรื่องจริยธรรมในองค์กรและการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ของศศิธร ทิพโชติ และมนู     

ลีนะวงศ์ (2557) งานวิจัยเรื่องจริยธรรมทางธุรกิจและผลการด าเนินงาน ของวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อม ในจังหวัดมุกดาหาร ของทยากร สุวรรณปักษ์ (2556) งานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าของผู้บริหารความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน

กลุ่มธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ของดวงใจ นิลพันธุ์ (2543) งานวิจัยเรื่องความผูกพันในองค์กร

กรณีศึกษาพนักงาน บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด (โรงงานหัวหมาก) ของวิไลวรรณ สารีกุล (2549) 

งานวิจัยเรื่องระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอสซีแอสเสท คอรปอเรชั่น จ ากัด 

(มหาชน) ของกิตติยา เพริดพริ้งตระกูล (2549) และงานวิจัยเรื่องความส าคัญของความน่าเชื่อถือของ

ผู้น าต่อความสัมพันธ์ในระดับการบังคับบัญชา ของ Cho (1999 อ้างใน กันยา พีรพัฒนานันท์, 2546) 

 



 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อความผูกพันของข้าราชการ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ประกอบด้วย ประเภทงานวิจัย  
กลุ่มประชากรและตัวอย่าง  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล การแปลผลข้อมูล 
และ วิธีการทางสถิติ เพ่ือใช้ท าการวิเคราะห์และทดสอบสมมุติฐาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ที่ก าหนดขึ้น  
 
3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research Method) เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามปลายปิด (Closed-end 
Questionnaire) ที่ประกอบไปด้วย ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ค าถามด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซ่ึง
ได้แก่ ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ และความ
ผูกพันในองค์กร ซึ่งได้แก่ด้านทัศนคติ และด้านพฤติกรรม  
 
3.2 กลุ่มประชากร     
 กลุ่มประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งแบ่งตามลักษณะการ
ท างานออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานวิชาชีพ
เฉพาะ กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะและกลุ่มอ่ืนๆ อาทิผู้ช านาญการพิเศษ นักวิชาการ เป็นต้น ซึ่งการ
เลือกประชากรตามกลุ่มข้างต้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แตกต่างกัน ส่วนการเลือกสถานที่เก็บข้อมูลได้แก่
ส านักงานเขตป้อมปราบศัตรูพ่าย กรมตรวจบัญชีสหกรณ์ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
หน่วยงานราชการที่ว่าการกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผู้วิจัยมีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน
และได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีระหว่างด าเนินงานวิจัย 
 
3.3 กลุ่มตัวอย่าง  
 ผู้วิจัยได้เลือกศึกษากลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ ที่มีสถานะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยการสุ่มแจกข้าราชการ รวมทั้งสิ้น 400 ตัวอย่าง ในหน่วยงานราชการ โดยใช้วิธี
สุ่มตัวอย่างแบบสะดวก จากทั้งหมด 4 หน่วยงาน แต่ละหน่วยแยกออกเป็นกลุ่มต าแหน่งลักษณะการ
ท างานงาน อย่างน้อย 6 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มงานบริการ งานเทคนิค  กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงาน
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วิชาชีพเฉพาะ กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ และกลุ่มอ่ืนๆ ได้แก่ผู้ช านาญการพิเศษ นักวิชาการ เป็นต้น  
ตามแผนกหน้าที่ของแต่ละบุคคล ตามโครงสร้างของแต่ละองค์กร ได้แก่ 
 กลุ่มข้าราชการ ในสังกัดของส านักงานเขตป้อมปราบศัตรูพ่าย  จ านวน 100 ตัวอย่าง  
 กลุ่มข้าราชการ ในสังกัดกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ กรุงเทพมหานคร  จ านวน 100 ตัวอย่าง  
 กลุ่มข้าราชการ ในสังกัดของส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ  จ านวน 100 ตัวอย่าง  
 กลุ่มข้าราชการ ในสังกัดหน่วยงานราชการว่าการกรุงเทพมหานคร  จ านวน 100 ตัวอย่าง   
 ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจในระหว่าง เดือนกันยายน - ตุลาคม พ.ศ.2558 
 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ตารางค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ส าเร็จรูปของ 
ยามาเน่ (Yamane, 1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% จึงได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง  ทั้งสิ้น 400 คน 
 
3.4 ประเภทของข้อมูล 
        ข้อมูลที่ใช้ในกระบวนการศึกษา ได้แก่  การจัดท าข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล  การ
วิเคราะห์ข้อมูล การแปลความ และการสรุปผล  ประกอบด้วย 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ  เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดยได้อาศัยเครื่องมือที่มีความเหมาะสมท า
การเก็บรวบรวม ในที่นี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถามแบบปลายปิด  

2. ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัย ได้ท าการรวบรวมมาจากแหล่งที่สามารถอ้างอิงได้และ
มีความน่าเชื่อถือ ได้แก่ (1) ต ารา หนังสือ  (2) เอกสารเกี่ยวกับงานวิจัยที่ผ่านมาแต่มีความเก่ียวข้อง
กับงานวิจัยในครั้งนี้ และ  (3) วารสารและสิ่งพิมพ์ทางวิชาการ ทั้งท่ีใช้ระบบเอกสาร และระบบ
ออนไลน์ 
 
3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังนี้ 

1. ทบทวนวัตถุประสงค์ของการศึกษา และตัวแปรที่ศึกษา 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
3. สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็น ดังต่อไปนี้ คือ  (1) ข้อมูลทั่วไป

เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม (2)ข้อมูลด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้าน
ธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ (3)ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านทัศนคติ 
และด้านพฤติกรรม 
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4. น าแบบสอบถามท่ีได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและ
เสนอแนะข้อปรับปรุงแก้ไข 

5. ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเนื้อหาอีกครั้งหนึ่ง 
6. ท าการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะให้ถูกต้อง 
7. น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 30 รายเพื่อหาค่าความเชื่อมั่นและน าผล 

ที่ได้เข้าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา 
8. ท าการปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อน

แจกแบบสอบถาม 
9. แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 

 
3.6 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
 งานวิจัยนี้ จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว น าเสนอแบบสอบถามแก่อาจารย์ที่ปรึกษา 
และผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของเนื้อหา และแก้ไขตามข้อเสนอแนะใน
ส่วนที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
 การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability Test) 
 เมื่อผู้วิจัยได้ด าเนินการแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าเรียบร้อยแล้ว จึงได้น า
แบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อมั่น โดยการสุ่มแจก แก่กลุ่มทดลอง เพ่ือทดลองท าแบบสอบถาม 
โดยการเลือกผู้ที่มีคุณลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่สุด ได้แก่ พนักงานซึ่งท างาน เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรเอกชน และนักศึกษาระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยกรุงเทพ เป็นต้น 
จ านวน 30 ชุด จากนั้น จึงน ามาท าการตรวจสอบความเชื่อมั่น ด้วยโปรแกรม SPSS โดยการวิเคราะห์
ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) แสดงผลการทดสอบในแต่ละ
ด้าน เปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่าง 400 ชุด ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ผลการทดสอบความเชื่อม่ัน ครอนบาร์ค อัลฟ่า 
         ส่วนของค าถาม     ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 
     ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม             กลุ่มทดลอง     กลุ่มตัวอย่าง 

 1. ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง       0.786     0.876 
 2. ด้านการใช้หลักธรรมาภิบาล         0.841     0.936 
 3. ด้านหลักทิศ 6 เหฐิมทิศ       0.815     0.890 
 4. ด้านการใช้หลักมนุษยสัมพันธ์      0.805     0.900 
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     ความผูกพันต่อองค์กร 
 1. ความผูกพันด้านทัศนคติ       0.799    0.859 
 2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม        0.786    0.907 
  ผลลัพธ์รวม         0.934           0.965 
 

 ผลการทดสอบความเชื่อมั่นได้ค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละประเด็นและค่าความเชื่อมั่น

รวมอยู่ระหว่างค่า 0.7-1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นยังได้ผ่านการตรวจสอบเนื้อหาจาก

ผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว จึงได้สรุปว่าแบบสอบถามที่ได้สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 

(Cronbach,1990, p.204)  

 จากนั้น จึงได้น าแบบสอบถามไปท าการเก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่างจริง ทีม่ีสถานะเป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร   
 
3.7 องค์ประกอบของแบบสอบถาม และการวัดระดับตัวแปร 
 ผู้วิจัยได้ออกแบบองค์ประกอบของแบบสอบถาม ทั้งหมด 3 ส่วน และมีระดับการวัด ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท างานภายในองค์กร รายได้ต่อเดือน กลุ่มงานของข้าราชการ โดยมี
ระดับการวัด ดังนี้ 
 1. เพศ  ใช้การวัดตัวแปร  แบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 2. อายุ  ใช้การวัดตัวแปร  แบบมาตราจัดล าดับ (Ordinal Scale) 
 3. ระดับการศึกษา ใช้การวัดตัวแปร แบบมาตราจัดล าดับ (Ordinal Scale) 
 4. ระยะเวลาการท างานในองค์กร ใช้การวัดตัวแปร แบบมาตราจัดล าดับ (Ordinal Scale) 
 5. รายได้ต่อเดือน ใช้การวัดตัวแปร แบบมาตราจัดล าดับ (Ordinal Scale) 
 6. กลุ่มงานข้าราชการ ใช้การวัดตัวแปร แบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นแบบสอบถามแบบให้คะแนน เพื่อวัดระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อผู้บังคับบัญชา โดยค าถามครอบคลุมถึงความเป็นผู้น าด้านต่างๆ 
ดังนี้ 
 1. ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา จ านวน 4 ข้อ ใช้การวัดระดับตัวแปร
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
 2. ด้านการใช้หลักธรรมาภิบาลในองค์กรของผู้บังคับบัญชา จ านวน 6 ข้อ การวัดระดับตัว
แปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
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 3. ด้านการประยุกต์ใช้หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในการบริหาร ตามหลักทิศ 6 ว่าด้วย
เหฐิมทิศ ทิศเบื้องล่างที่ผู้บังคับบัญชาพึงปฏิบัติ จ านวน 5 ข้อ การวัดระดับตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
 4. ด้านการใช้หลักมนุษยสัมพันธ์เพ่ือการบริหารของผู้บังคับบัญชา จ านวน 3 ข้อ การวัด
ระดับตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลที่เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานภายในองค์กร เป็นแบบสอบถามแบบ
ให้คะแนน เพื่อวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร โดยค าถามครอบคลุม
ถึงด้านต่างๆ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันด้านทัศนคติของพนักงาน จ านวน 3 ข้อ การวัดระดับตัวแปรแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale) 
 2. ความผูกพันด้านพฤติกรรมของพนักงาน จ านวน 5 ข้อ การวัดระดับตัวแปรแบบอันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) 
 ค าถามทั้งในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3  นั้น จะมีการวัดระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็นการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ สามารถ
แบ่งผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่มีอิทธิพล โดยการให้คะแนนระดับความคิดเห็น ตั้งแต่ระดับที่ 1 ถึง
ระดับท่ี 5 และมีความหมาย ดังนี้ 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยน้อยที่สุด   
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยน้อย  
 3  หมายถึง มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยปานกลาง    
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยมากที่สุด 
 
3.8 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปนี้ คือ 
 1. ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาในแบบสอบถาม และวิธีการตอบค าถามแก่
ทีมงานที่ท าการแจกแบบสอบถาม 
 2. ผู้วิจัย และทีมงานเข้าไปยังสถานที่หน่วยงานราชการ เพื่อขออนุญาตในการแจก
แบบสอบถามแกข่้าราชการตามท่ีระบุข้างต้น 
 3. ผู้วิจัย และทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มเป้าหมาย และรอรับแบบสอบถามคืน 
ซึ่งในระหว่างนั้น หากผู้ใดเกิดข้อสงสัยในประเด็นค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะอธิบายตอบข้อสังสัยให้
อย่างละเอียด 
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3.9 การแปลผลข้อมูล   
 ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูลโดยค านวณค่าอันตรภาคชั้น เพ่ือ
ก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธบายแต่ละช่วงชั้นดังนี้ (เตือนตา มัจฉาชีพ, 2554) 
 อันตรภาคชั้น   =  ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด   
     จ านวนชั้น         
    =  5 - 1  = 0.80 
       5 
 เกณฑ์ในการแปลความหมายคะแนนโดยเฉลี่ย 
 คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยน้อยที่สุด   
 คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยน้อย 
 คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยปานกลาง    
 คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็น เห็นด้วยมากที่สุด 
 
3.10 วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าสถิติท่ีที่ใช้ส าหรับการวิจัยตัวแปรของการศึกษาในครั้งนี้ สามารถแบ่งเป็น 
2 ประเภท ดังนี้  

1.  สถิติเชิงพรรณา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง

ต่อไปนี้    

 1.1 ตัวแปรด้านคุณสมบัติของตัวอย่าง ได้แก่ เพ่ืออธิบายข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานในองค์กร รายได้ต่อเดือน และกลุ่มการท างาน ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้

มาตรวัดแบบนามบัญญัติ และมาตราจัดล าดับเนื่องจากไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้ และผู้วิจัยต้องการ

บรรยายเพื่อให้ทราบถึงจ านวนตัวอย่างจ าแนกตามคุณสมบัติเท่านั้น ดังนั้น สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถ่ี 

และค่าร้อยละ   

 1.2 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และความผูกพัน เป็น

ข้อมูลที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการ

ทราบจ านวนตัวอย่าง และค่าเฉลี่ยคะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติที่ใช้จึงได้แก่ 

ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
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 2. สถิติเชิงอ้างอิง ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงอ้างอิงส าหรับการอธิบายผลการศึกษาของตัวอย่าง โดย
เลือกใช้วิธีการทดสอบหาค่าความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปรอิสระหลาย
ตัว ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และ
ด้านมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาคชั้นกับตัวแปรตามหนึ่งตัว คือ ความผูกพันองค์กร ซึ่งใช้
มาตรวัดอันตรภาค และเพ่ือทดสอบถึงความแตกต่างที่ตัวแปรอิสระดังกล่าวแต่ละตัวมีต่อตัวแปรตาม 
ดังนั้น สถิติที่ใช้คือการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) (พรสิน สุภวาลย์, 2556) 
 โปรแกรมท่ีใช้ท าการวิเคราะห์ ผู้วิจัยจะเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติ โดยท าการทดสอบสมมุติฐาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4 

การวิเคราะห์ผลการวิจัย 
 

 การศึกษางานวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในบทนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบาย และการทดสอบสมมุติฐานที่
เกี่ยวข้องกบัตัวแปรแต่ละตัวซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้รวบรวมจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วน
สมบูรณ์ จ านวนทั้งสิ้น 400 ชุด  
ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n   แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 Mean   แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.   แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig.   แทน  ความน่าจะเป็นสาหรับบอกค่านัยส าคัญทางสถิติ 
 *   แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ผู้วิจัยได้แบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ตามล าดับดังนี้ 
 4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล แสดงเป็นค่าความถี่ และร้อยละ 
 4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็น แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ด้วยวิธีถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล แสดงเป็นค่าความถี่ และร้อยละ 
 ผลการศึกษาในส่วนนี้เกี่ยวกับข้อมูลของปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และกลุ่มของข้าราชการ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถ่ี 
และร้อยละ ผลดังกล่าวปรากฎในตาราง และค าอธิบาย ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1 : ข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการ
ท างาน รายได้ต่อเดือน และกลุ่มของข้าราชการ 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)(n=400) ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
135 
256 

 
33.8 
66.3 

2. อายุ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
มากกว่า 50 ปี 
ไม่ระบุข้อมูล 

 
94 
114 
109 
82 
1 

 
23.5 
28.5 
27.3 
20.5 
0.3 

3. ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

 
45 
283 
72 

 
11.3 
70.8 
18.0 

4. อายุการท างานภายในองค์กร 
น้อยกว่า - 1 ปี 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 
ตั้งแต่ 6-10 ปี 
มากกว่า 10 ปี 
ไม่ระบุข้อมูล 

 
40 
109 
89 
160 
2 

 
10.0 
27.3 
22.3 
40.0 
0.5 

5.  รายได้ต่อเดือน 
ไม่เกิน 10,000 บาท 
10000-20000 บาท 
20001-30000 บาท 

 
4 

173 
121 

 
1.0 
43.3 
30.3 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1(ต่อ) :  ข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ  

การท างาน รายได้ต่อเดือน และกลุ่มของข้าราชการ 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)(n=400) ร้อยละ 

5.  รายได้ต่อเดือน(ต่อ) 
30001-40000 บาท 
มากกว่า 40000 บาท 

 
77 
25 

 
19.3 
6.3 

6.  กลุ่มข้าราชการ 
กลุ่มบริการ 
กลุ่มงานเทคนิค 
กลุ่มบริหารทั่วไป 
กลุ่มงานวิชาชีพ 
กลุ่มงานเชี่ยวชาญ 
อ่ืนๆ 
ไม่ระบุข้อมูล 

 
59 
20 
149 
81 
29 
59 
3 

 
14.8 
5.0 
37.3 
20.3 
7.2 
14.8 
0.8 

 

 ผลตาม ตารางที่ 4.1 สามารถชี้แจงได้ว่า ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ของข้าราชการในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และ

กลุ่มของข้าราชการ จ านวนทั้งสิ้น 400 คน เป็นดังนี้ 

 เพศ พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 265 คน มากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อย

ละ 66.3 และเพศชาย จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8  

 ด้านอายุ พบว่า ข้าราชการ มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 114 คน เป็นระดับสูงสุด คิด

เป็นร้อยละ 28.5 อายุ 41-50 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 อายุ 20-30 ปี จ านวน 94 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.5 และระดับต่ าสุด เป็นพนักงานที่มีอายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.5  

 ระดับการศึกษา พบว่า ข้าราชการ มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี เป็นระดับสูงสุด 

จ านวน 283 คน คิดเป็นร้อยละ 70.8 มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี เป็นจ านวนน้อยที่สุด 45 คน คิด

เป็นร้อยละ 11.3 และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 72 คิดเป็นร้อยละ 18.0 

 อายุการท างานในองค์กร พบว่า ข้าราชการ มีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี พบเป็นระดับ

สูงสุด จ านวน 160 คน คดิเป็นร้อยละ 40.0 ตั้งแต่ 2-5 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 
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ตั้งแต่ 6-10 ปี มีจ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 และ ผู้ท างานน้อยกว่า – 1 ปี พบเป็นระดับต่ า

ที่สุด ร้อยละ 10.0 

 รายได้ต่อเดือน พบว่า ข้าราชการ มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท พบเป็นระดับสูงสุด 

จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อย

ละ 30.3 มีรายได้ 30,001- 40,000 บาท จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 มีรายได้มากกว่า 

40,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และมีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 4 คน พบ

เป็นระดบัต่ าสุด คิดเป็นร้อยละ 1.0  

 ประเภท หรือ กลุ่มข้าราชการ พบว่า กลุ่มงานบริหารทั่วไป พบว่าเป็นเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา

ทั้งสิ้น จ านวน 149 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมา กลุ่มงานวิชาชีพ จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อย

ละ 20.3 กลุ่มงานบริการ เท่ากับกลุ่มอ่ืนๆ เช่น ผู้ช านาญการพิเศษ หรือนักวิชาการ เป็นต้น จ านวน 

59 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 14.8 กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ  จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 

และพบเป็นระดับน้อยที่สุด คือ กลุ่มงานเทคนิค จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0  

 

4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็น แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตารางที่ 4.2 : ค่าเฉลี่ย  (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ในด้าน

ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ของผู้บังคับบัญชา 

 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. วิสัยทัศน์และพันธกิจของผู้บังคับบัญชา สร้างแรง
บันดาลใจ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.80 0.766 มาก 

2. ผู้บั งคับบัญชา  เป็นผู้ที่ ให้ความมั่น ใจกับการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลดีต่อองค์กร 

3.77 0.783 มาก 

3. ผู้บั งคับบัญชากระตุ้น ให้ เกิดการใช้ปัญญาคิด
สร้างสรรค์งานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ แก่เป้าหมาย
องค์กร 

3.81 0.767 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2(ต่อ) : ค่าเฉลี่ย  (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ใน 

ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ของผู้บังคับบัญชา 

 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

4. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อนวัตกรรม หรือสิ่งที่
เกิดข้ึนใหม่ภายนอกองค์กร 

3.77 0.795 มาก 

รวม 3.78 0.777 มาก 

 
 ผลตาม ตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย
ภาพรวม ต่อประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Mean=3.78, S.D.=0.777)  เมื่อพิจารณาแต่ละ
ประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเป็นอย่างมาก ในประเด็นของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ที่ว่า   ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ปัญญาคิดสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์แก่
เป้าหมายองค์กร   (Mean = 3.81, S.D.=0.767)  วิสัยทัศน์และพันธกิจของผู้บังคับบัญชา สร้างแรง
บันดาลใจ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา   (Mean= 3.80, S.D. =0.766)  การให้ความส าคัญต่อนวัตกรรม หรือ
สิ่งที่เกิดข้ึนใหม่ภายนอกองค์กร (Mean=3.77 , S.D.=0.795) และ ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่ให้ความ
มั่นใจกับการเปลี่ยนแปลงที่มีผลดีต่อองค์กร (Mean=3.77, S.D.=0.783)  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 : ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  

ด้านธรรมาภิบาล   
 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านธรรมาภิบาล Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชามีหลักเกณฑ์ในการบริหารงานด้วยความ
เป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

3.78 0.858 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยสุจริต ค านึงถึงผลประโยชน์
ของทุกฝ่ายที่มีส่วนได้ส่วนเสีย 

3.88 0.790 มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) : ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  

   ด้านธรรมาภิบาล 

   

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านธรรมาภิบาล Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ตาม
หน้าที่ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

3.83 0.848 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชายินดีรับฟังปัญหาการท างาน โดยเปิด
โอกาสให้พนักงานร่วมแก้ไขปัญหา 

3.82 0.853 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชามีการติดตามดูแลงานที่ตนรับผิดชอบ
ตั้งแต่เริ่มจนงานแล้วเสร็จ 

3.88 0.844 มาก 

6. ผู้บังคับบัญชาใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน  โดยค านึงถึง
ความคุ้มค่าของผลตอบแทนและผลประโยชน์ของ
องค์กรที่จะได้รับ 

3.85 0.846 มาก 

รวม 3.84 0.839 มาก 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย
ภาพรวม ต่อประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านธรรมาภิบาล  (Mean=3.84, S.D.=0.839) เมื่อ
พิจารณาแต่ละประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเป็นอย่างมาก ในประเด็นของภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม ที่ว่า ผู้บังคับบัญชามีการติดตามดูแลงานที่ตนรับผิดชอบตั้งแต่เริ่มจนงานแล้วเสร็จ 
(Mean = 3.88, S.D.=0.844) ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยสุจริต ค านึงถึงผลประโยชน์ของทุกฝ่ายที่มี
ส่วนได้ส่วนเสีย  (Mean = 3.88, S.D.= 0.790)  ผู้บังคับบัญชาใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึง
ความคุ้มค่าของผลตอบแทน และผลประโยชน์ขององค์กรที่จะได้รับ  (Mean= 3.85, S.D.=0.846) 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ตามหน้าที่ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  (Mean=3.83, 
S.D.= 0.848) ผู้บังคับบัญชาฟังปัญหาการท างาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแก้ไขปัญหา
(Mean=3.82, S.D.= 0.853) และผู้บังคับบัญชายึดหลักเกณฑ์ในการบริหารงานด้วยความเป็นธรรม
กับทุกฝ่าย (Mean=3.78, S.D.= 0.858) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4 : ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  

ด้าน ทิศ 6  

 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้าน ทิศ 6    Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชา ท าการแบ่งงาน ให้อ านาจหน้าที่ตรง
ตามความสามารถ  

3.83 0.784 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชา ให้ค่าจ้างสมควรแก่ต าแหน่งงาน  3.78 0.765 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชา จัดสรรสวัสดิการ / ค่ารักษาพยาบาล 
อย่างเหมาะสม 

3.80 0.821 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชาแบ่งปันรางวัลพิเศษ ให้อย่างสม่ าเสมอ 3.58 0.892 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาจัดให้มีวันหยุดพักผ่อนหย่อนใจ ตาม
โอกาสอย่างสม่ าเสมอ 

3.72 0.873 มาก 

รวม 3.74 0.827 มาก 

 

 ผลตาม ตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย
ภาพรวม ต่อประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้าน ทิศ 6  (Mean=3.74, S.D.=0.827) เมื่อพิจารณา
แต่ละประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเป็นอย่างมาก ในประเด็นของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม ที่ว่า ผู้บังคับบัญชาท าการแบ่งงาน ให้อ านาจหน้าที่ตรงตามความสามารถ   (Mean = 
3.83, S.D.= 0.784 ) ผู้บังคับบัญชาจัดสรรสวัสดิการ / ค่ารักษาพยาบาล ให้อย่างเหมาะสม  
(Mean= 3.80, S.D.= 0.821) ผู้บังคับบัญชาให้ค่าจ้างสมควรแก่ต าแหน่งงาน (Mean=3.78, S.D.= 
0.765 ) ผู้บังคับบัญชาจัดให้มีวันหยุดพักผ่อนหย่อนใจ ตามโอกาสอย่างสม่ าเสมอ (Mean=3.72, 
S.D.= 0.873 ) และ ผู้บังคับบัญชาแบ่งปันรางวัลพิเศษให้อย่างสม่ าเสมอ (Mean=3.58, S.D.= 
0.892) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5 : ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้าน
มนุษยสัมพันธ์  

 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชาควบคุมอารมณ์ในขณะท างานร่วมกับ
ทีมงาน 

3.70 0.834 มาก 

2. ผู้บังคับบญัชาให้ก าลังใจสม่ าเสมอ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานประสบความส าเร็จ หรือเมื่องานเล็กๆน้อยล้มเหลว 
ผิดพลาด 

3.73 0.883 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาแสดงน้ าใจให้รางวัลตามสมควร เมื่อ
ท างานส าเร็จ 

3.65 0.881 มาก 

รวม 3.69 0.866 มาก 

 
 ผลตาม ตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย
ภาพรวม ต่อประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Mean=3.69, S.D.= 0.866) เมื่อ
พิจารณาแต่ละประเภท พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเป็นอย่างมาก ในประเด็นของภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม ที่ว่า ผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจสม่ าเสมอ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานประสบความส าเร็จ 
หรือเมื่องานเล็กๆน้อยล้มเหลว ผิดพลาด   (Mean = 3.73, S.D.= 0.883)  ผู้บังคับบัญชาควบคุม
อารมณ์ในขณะท างานร่วมกับทีมงาน (Mean= 3.70, S.D.= 0.834) และผู้บังคับบัญชาแสดงน้ าใจให้
รางวัลตามสมควร เมื่อพนักงานท างานส าเร็จ (Mean=3.65, S.D.= 0.881) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6 : แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพัน ด้านทัศนคติ 

ของข้าราชการ  

 

ความผูกพัน ด้านทัศนคติของข้าราชการ Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ความภูมิใจเมื่อบอกกับใครๆ ว่าท างานท่ีองค์กรแห่งนี้ 4.00 0.788 มาก 

2. ความพร้อมเต็มที่ ที่จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า 4.21 0.746 มากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6(ต่อ)  : แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพัน ด้าน

ทัศนคติ ของข้าราชการ  
 

ความผูกพัน ด้านทัศนคติของข้าราชการ Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3. ความต้องการท างานกับองค์กรแห่งนี้ตลอดไป โดยไม่
คิดเปลี่ยนงาน 

3.86 0.909 มาก 

รวม 4.02 0.814 มาก 

 
 ผลตาม ตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า  ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย
ภาพรวม ต่อประเด็นความผูกพัน ด้านทัศนคติ (Mean=4.02, S.D.=0.814) ) นอกจากนี้ เมื่อ
พิจารณาแต่ละประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วย มากที่สุด ต่อการแสดงทัศนคติ ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ว่า ข้าราชการมีความพร้อมเต็มที่ ที่จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า(Mean = 4.21, 
S.D.= 0.746)  
 อย่างไรก็ตาม ยังพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้วยเป็นอย่างมาก ต่อทัศคติท่ี
แสดงออกถึงความผูกพัน ที่ว่า ข้าราชการมีความภูมิใจเมื่อบอกกับใครๆ ว่าท างานที่องค์กรแห่งนี้   
(Mean= 4.00, S.D.= 0.788) และ ข้าราชการมีความต้องการท างานกับองค์กรตลอดไป โดยไม่คิด
เปลี่ยนงาน   (Mean=3.86, S.D.= 0.909)  ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.7 : ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ความผูกพันด้านพฤติกรรมของ

ข้าราชการ  

 

ความผูกพันด้านพฤติกรรมของข้าราชการ Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ความตั้งใจท างานตามหน้าที่ของตนเอง อย่างสุดก าลัง
ความสามารถเพ่ือองค์กร 

4.22 0.697 มากที่สุด 

2. การน าเสนอ คิดค้น แนวความคิดใหม่ๆ เพ่ือพัฒนา
องค์กรไปในทางที่ดีข้ึน 

3.93 0.741 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7(ต่อ) : ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ความผูกพันด้านพฤติกรรม

ของข้าราชการ  
 

ความผูกพันด้านพฤติกรรมของข้าราชการ Mean S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3. การพัฒนาทักษะ ความสามารถและความเชี่ยวชาญ
ของตนเอง เพ่ือน าไปปฏิบัติในองค์กร 

4.06 0.711 มาก 

4. การท าสิ่งที่ช่วยส่งเสริมองค์กร แม้ว่างานนั้นไม่ได้อยู่ใน
ความดูแลรับผิดชอบของท่าน 

4.06 0.747 มาก 

5. การปกป้องชื่อเสียงองค์กร เมื่อมีผู้วิพากย์วิจารณ์
องค์กรในแง่ลบ 

4.12 0.767 มาก 

รวม 4.07 0.732 มาก 

 

 ผลตาม ตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย
ภาพรวม ต่อประเด็นความผูกพัน ด้านพฤติกรรม (Mean=4.07, S.D.=) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแต่
ละประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นมากที่สุด ต่อการแสดงพฤติกรรม ด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ที่ว่า ข้าราชการมีความตั้งใจท างานตามหน้าที่ของตนเอง อย่างสุดก าลังความสามารถเพ่ือ
องค์กร (Mean = 4.22, S.D.= 0.697)   
 อย่างไรก็ตาม ยังพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้วยเป็นอย่างมาก ต่อพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความผูกพัน ที่ว่า ข้าราชการมีการปกป้องชื่อเสียงองค์กร เมื่อมีผู้วิพากย์วิจารณ์องค์กรใน
แง่ลบ(Mean= 4.12, S.D.= 0.767) ข้าราชการท าสิ่งที่ช่วยส่งเสริมองค์กร แม้ว่างานนั้นไม่ได้อยู่ใน
ความดูแลรับผิดชอบ   (Mean=4.06, S.D.= 0.747)  ข้าราชการพัฒนาทักษะ ความสามารถและ
ความเชี่ยวชาญของตนเอง เพ่ือน าไปปฏิบัติในองค์กร  (Mean=4.06, S.D.= 0.711) ข้าราชการ
น าเสนอ คิดค้น แนวความคิดใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์กรไปในทางท่ีดีขึ้น  (Mean=3.93, S.D.= 0.741)  
ตามล าดับ 
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4.3 การวิเคราะห์ด้วยวิธีถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ทดสอบ

ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัว ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า

ความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์ กับตัวแปรตามหนึ่งตัว 

คือความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางที่ 4.8 : ค่าการวิเคราะห์ด้วยวิธีถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ทดสอบ

ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัว ได้แก่ ด้าน
ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์  กับ
ตัวแปรตามหนึ่งตัว คือความผูกพันต่อองค์กร ด้านทัศนคติ 

 

 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านทัศนคติ B Beta t Sig. 

1. ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง 0.219 0.202 3.197 0.000* 
2. ด้านหลักธรรมาภิบาล 0.162 0.165 2.264 0.001* 

3. ด้านทิศ 6 0.389 0.372 5.985 0.024* 

4. ด้านหลักมนุษยสัมพันธ์ 0.002 0.002 0.030 0.976   
Adjusted R2=0.671, F = 81.026, n=400, P-Value < 0.05* 
 
 ผลตาม ตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
ด้านทัศนคติ คิดเป็นร้อยละ 75 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้าน
ทิศ 6 พบว่า  ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้านทัศนคติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่
ภาวะผู้น าจริยธรรม ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้านทัศนคติ มากท่ีสุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทางพบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะ
ผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้านทิศ 6 ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านทัศคติ ใน
ทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้านทัศนคติ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะ
ผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้านทิศ 6 ส่งผล ต่อความผูกพันของข้าราชการ และ
สมมุติฐานว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน
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ตารางที่ 4.9 : ค่าการวิเคราะห์ด้วยวิธีถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ทดสอบ
ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัว ได้แก่ ด้าน
ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์  กับ
ตัวแปรตามหนึ่งตัว คือความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 

 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านพฤติกรรม B Beta t Sig. 
1. ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง 0.289 0.306 4.845 0.000* 

2. ด้านหลักธรรมาภิบาล 0.168 0.196 2.691 0.007* 
3. ด้านทิศ 6 0.193 0.213 3.414 0.001* 

4. ด้านหลักมนุษยสัมพันธ์ 0.020 0.026 0.411 0.681 

Adjusted R2=0.669, F = 80.007, n=400, P-Value < 0.05* 
 
 ผลตาม ตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
ด้านพฤติกรรม คิดเป็นร้อยละ 75 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้เมื่อพิจารณา
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และ
ด้านทิศ 6 พบว่า  ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้านพฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยที่ภาวะผู้น าจริยธรรม ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพันองค์กรมากท่ีสุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้าน
ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้านทิศ 6 ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
พฤติกรรม ในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้าน
พฤติกรรม ในทิศทางตรงกันข้ามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะ
ผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้านทิศ 6 ส่งผล ต่อความผูกพันของข้าราชการ และ
สมมุติฐาน ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 
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4.4 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
ตารางที่ 4.10 : สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานงานวิจัยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ที่ส่งผลต่อความผูกพัน    

ของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1 : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะผู้น าความ
เปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษย
สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพัน ด้านทัศนคติ ของข้าราชการ  

มีผลการทดสอบสอดคล้อง 
ด้านภาวะผู้น าความ
เปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล 
และด้านทิศ 6  

สมมุติฐานที่ 2  : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมแต่ละด้าน ส่งผลต่อ
ความผูกพันด้านทัศนคติของข้าราชการแตกต่างกัน 

มีผลการทดสอบไม่สอดคล้อง 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

สมมุติฐานที่ 3 : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านภาวะผู้น าความ
เปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษย
สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพัน ด้านพฤติกรรมของข้าราชการ  

มีผลการทดสอบสอดคล้อง 
ด้านภาวะผู้น าความ
เปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล 
และด้านทิศ 6 

สมมุติฐานที่ 4  : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม แต่ละด้าน ส่งผลต่อ
ความผูกพันด้านพฤติกรรมของข้าราชการแตกต่างกัน 

มีผลการทดสอบไม่สอดคล้อง 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานตามตารางที่ 4.10 สรุปได้ว่า ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับ
สมมุติฐาน คือ สมมุติฐานที่ 1 คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 3 ด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความ
เปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้านทิศ 6 ส่งผลต่อความผูกพันด้านทัศนคติ ของข้าราชการ และ
สมมุติฐานที่ 3 คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 3 ด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรร
มาภิบาล และด้านทิศ 6 ส่งผล ต่อความผูกพันด้านพฤติกรรม ของข้าราชการ สอดคล้องกัน 
 ในทางตรงกันข้าม ผลการศึกษาท่ีไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน คือ สมมุติฐานที่ 2 ภาวะผู้น า

เชิงจริยธรรมแต่ละด้านส่งผลต่อความผูกพันด้านทัศนคติของข้าราชการแตกต่างกัน ผลที่ไม่สอดคล้อง 

ได้แก่ด้านมนุษยสัมพันธ์ และสมมุติฐานที่ 4 คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม แต่ละด้าน ส่งผลต่อความ

ผูกพันด้านพฤติกรรมของข้าราชการแตกต่างกัน ผลที่ไม่สอดคล้อง ได้แก่ ด้านมนุษยสัมพันธ์ 



 

บทที่ 5 
การสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผล เรื่องภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม

ของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อการน า
ผลการศึกษาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางปฏิบัติ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา    
 ผลการศึกษาในด้านคุณสมบัติ ของผู้ตอบแบบสอบถาม และผลสรุปตามวัตถุประสงค์ มีดังนี้ 

1. ผลสรุปข้อมูลด้านข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลสรุปข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปท าให้เห็นภาพรวมของข้าราชการในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และกลุ่มของข้าราชการ 
ดังนี้ 

 จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ข้าราชการส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศหญิง  มากกว่าเพศ
ชาย  ด้านอายุ พบว่า ข้าราชการมีอายุระหว่าง 31-40 ปี เป็นระดับสูงสุด และข้าราชการที่มีอายุ
มากกว่า 50 ปี พบระดับต่ าสุด ข้าราชการส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี  มีอายุการ
ท างานมากกว่า 10 ปี พบเป็นระดับสูงสุด  มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท พบเป็นระดับสูงสุด และ 
กลุ่มการท างาน ส่วนใหญ่จัดอยู่กลุ่มงานบริหารทั่วไป  

2. ผลสรุปตามวัตถุประสงค์ ได้ผลสรุปดังนี้ 
  2.1 วัตถุประสงค์ที่ 1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้าราชการ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมาก โดยภาพรวม และ
ระดับมาก ต่อประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมรายด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรร
มาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้านมนุษยสัมพันธ์    
  2.2 วัตถุประสงค์ที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ สรุปได้ว่า ความผูกพัน
องค์กร ในด้านทัศนคติ ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดยภาพรวม ต่อประเด็นความ
ผูกพันด้านทัศนคตินอกจากนี้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุด ต่อการแสดงทัศนคติ ด้าน
ความผูกพันองค์กรที่ว่า ข้าราชการมีความพร้อมเต็มที่ ที่จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า   
  ความผูกพันต่อองค์กร ในด้านพฤติกรรม สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วย
เป็นอย่างมากโดยภาพรวม ต่อประเด็นความผูกพัน ด้านพฤติกรรม นอกจากนี้ พบว่า ผู้ตอบ
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แบบสอบถามเห็นมากท่ีสุด ต่อการแสดงพฤติกรรม ด้านความผูกพันองค์กร ที่ว่า ข้าราชการมีความ
ตั้งใจท างานตามหน้าที่ของตนเอง อย่างสุดก าลังความสามารถเพ่ือองค์กร  
  2.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านผู้น า
ความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ทั้งด้านทัศนคติและด้าน
พฤติกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมด้านผู้น าความ
เปลี่ยนแปลง ส่งผลมากท่ีสุด และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษย์สัมพันธ์ ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กร ด้านทัศนคติและพฤติกรรม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
   
5.2 การอภิปรายผล   
 จากผลการศึกษาที่สรุปว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งได้แก่ ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง 
ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ทั้งด้านทัศนคติและด้านพฤติกรรม ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ 1 และสมมุติฐานที่ 3 ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 ในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้าราชการ ในเขต

กรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดยภาพรวมและระดับมาก ต่อประเด็น

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม สอดคล้องกับแนวคิดด้านจริยธรรมของ Kohlberg (1976) ได้อธิบาย ว่า 

จริยธรรมมีพ้ืนฐานของความยุติธรรม คือมีการกระจายสิทธิและหน้าที่อย่างเท่าเทียมกัน โดยมิได้

หมายถึงเกณฑ์บังคับทั่ว ๆ ไป แต่เป็นเกณฑ์ท่ีมีความเป็นสากลที่คนส่วนใหญ่รับได้ในทุกสถานการณ์ 

ไม่มีการขัดแย้งเป็นอุดมคติ และสอดคล้องกันกับผลการศึกษาของภูริษฐ ์มาโห้ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง 

จรยิธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทปูนซีเมนต์

ไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า จริยธรรมที่ผู้บริหารใช้ในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก จริยธรรม อันประกอบด้วย มาตรฐานทางจริยธรรมแต่ละบุคคล พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา 

การวางนโยบายของบริษัท บรรยากาศจริยธรรมในองค์กร และพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงาน มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และยัง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง จริยธรรมใน

องค์กรและการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร โดยเก็บรวบรวมโดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 400 คน  พบว่า  จริยธรรมในองค์กร
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ด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาและด้านนโยบายของบริษัท มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน

ทางบวก    

 ในส่วนภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับแนวคิดของ Burns (1978) ซึ่งได้อธิบายถึง
ผู้น าความเปลี่ยนแปลง ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่ตระหนักถึงความต้องการผู้ใต้บังคับบัญชา ได้พยายามที่จะให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตอบสนองในการท างานที่สูงกว่าความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา มุ่งเน้นการ
พัฒนาผู้ตาม กระตุ้นจูงใจ จนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า หรือเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ตามให้เกิดความ
ผูกพันในองค์กร จงรักภักดีในองค์กร ตลอดจนทุ่มเทท างานให้แก่องค์กรสุดความสามารถ ซึ่งยัง
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Bass & Avolio (1987 อ้างใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) ซึ่งกล่าวถึงภาวะ
ผู้น าความเปลี่ยนแปลง ว่า คือ กระบวนการที่ผู้น าความเปลี่ยนแปลง ใช้ความพยายามจูงใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความพยายามสูงขึ้น เพื่อความส าเร็จแห่งการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าที่คาด
เอาไว้ โดยผู้น ามีวิสัยทัศน์และพันธกิจชัดเจน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความมั่นใจกับการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลดีต่อองค์กร กระตุ้นการใช้ปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ ให้ความส าคัญใน
นวัตกรรม ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและยินดีที่จะท าตามแผนงานผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มใจ 
สอดคล้องงานวิจัยของวิไลวรรณ สารีกุล (2549) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษา
พนักงาน บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด (โรงงานหัวหมาก) พบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการท างาน ด้านความ
จงรักภักดี ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ ด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และ 
ด้านการปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ด้านความปรารถนา
ในการด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรตลอดไป มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร พบว่า ด้านการด าเนินนโยบายและการวางโครงสร้าง
ขององค์กร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ และด้านภาพลักษณ์และทัศนคติที่มีต่อองค์กร  
 ในด้านธรรมาภิบาล ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง ธรรมาภิบาล ของ สถาบัน
พระปกเกล้า (2545) ซึ่งได้อธิบายไว้ ว่า ธรรมาภิบาลเป็นเป้าหมายและแนวทางในการพัฒนาวิธีการ
อันจะน าไปสู่เป้าหมาย เป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร และเป็นระบบบริหารจัดการ
ที่มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ มีความเป็นประชาธิปไตย เป็นระบบบริหารที่ก าหนดให้บุคลากรทุกคน 
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการเคารพสิทธิมนุษยชน และยึดมั่น  
ในความสุจริต ความถูกต้อง ดีงามและโปร่งใส สอดคล้องกับผลการศึกษาของประไพพร สิงหเดช 
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(2539) ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการ ท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร:ศึกษากรณีข้าราชการกรมคุมประพฤติ ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการ
กรมคุมประพฤติ   มีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง  
ผลประโยชน์ตอบแทนความก้าวหน้า ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน การบริหารที่เป็นธรรม และ
เสมอภาค ความสมดุลของช่วงเวลาที่ใช้ในการท างาน และช่วงเวลาพักผ่อน มีความสัมพันธ์ ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สอดคลองกับแนวคิดของธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ได้
ท าการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณีผู้บริหารระดับ หัวหน้าแผนก/เทียบเท่า 
ของเครือซีเมนต์ไทย ผลการศึกษา พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา การให้ความส าคัญต่องานทีต่น
ได้รับมอบหมาย ลักษณะของงานทีม่ีความท้าทายและมีความแปลกใหม่ การเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการบริหาร โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในองค์กร ลักษณะของงานที่ต้อง
มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความน่าเชื่อถือหรือความเชื่อมั่นต่อผู้น าหรือองค์กร ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ การเข้าร่วมสมาคมกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรเดียวกัน ปัจจัยทั้งหมดมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร  
 ด้านทิศ 6 สอดคล้องกับแนวคิดของ พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2546) ได้อธิบายถึง
หลักทิศ 6 ตามหลักพระพุทธศาสนา ไว้ว่า บุคลากรในองค์กรตั้งอยู่ในฐานะผู้ร่วมงานกัน คือ 
ผู้บังคับบัญชาฝ่ายหนึ่ง ผู้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายหนึ่ง มีหน้าที่ต้องปฏิบัติต่อกันเพ่ือสร้างสัมพันธ์ที่ดี และ
เพ่ือให้ได้งานที่ดี ด้วยการน าหลักทิศ 6 มาปรับใช้ในองค์กร และแนวคิดของพระสมชัย อนุตฺตโร 
(2551) ซ่ึงอธิบายได้ว่าผู้บังคับบัญชา พึงมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ท าการแบ่งงาน จัดสรร
อ านาจหน้าที่ ให้ตรงตามความสามารถ ให้ผลตอบแทนที่สมควรแก่ต าแหน่งงาน จัดสรรสวัสดิการ
ดูแลรักษาพยาบาล   ยามป่วยไข้ ให้ก าลังใจด้วยวิธีต่างๆ และค านึงถึงโอกาสวัดหยุดที่จะพึงมตีาม
สมควร ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดความรู้สึกที่ดีและเกิดผูกพันกับองค์กร สอดคล้องกับผลวิจัย
ของ พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
: กรณีศึกษาพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยในด้านประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน คือ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อความเป็นไปขององค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถให้พนักงานพ่ึงพาได้ ความ
คาดหวังของตนจะพึงได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร มี
ความสัมพันธ์ในทางบวก มีผลต่อความผูกพันองค์กร  
 ความผูกพันองค์กร ในด้านทัศนคติ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเป็นอย่างมากโดยภาพรวม 
และยังพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุดต่อการแสดงทัศนคติด้านความผูกพัน ที่ว่า 
ข้าราชการมีความพร้อมเต็มที่ ที่จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า ผลดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ 



51 
 

 
 

Buchanan (1974) ที่ได้อธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กร ว่าหมายถึง คุณสมบัติของผู้บริหารที่มีต่อ
องค์กร คือกลุ่มบุคคลที่มีความเป็นลักษณะเดียวกัน อุปนิสัยเหมือนกัน โดยจะยึดเอาเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรเป็นบรรทัดฐานในการท างาน เป็นกลุ่มที่มีบทบาทในเชิงสร้างสรรค์สามารถพัฒนา
งานให้เกิดคุณค่าแก่องค์กร ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย และยังรวมไปถึงการช่วยสร้างการยอมรับ 
ปกป้องด้านชื่อเสียงขององค์กรโดยรวม เป็นผู้มีความจงรักภักดีในองค์กร สอดคล้องแนวคิดของ Staw 
(1977) ที่อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรในด้านทัศนคติ คือมีความเห็นพ้องต้องกันของบุคคลกับ
องค์กร ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร สอดคล้องกับแนวความคิดของ Porter, et al. 
(1974) และ Mowday, et al. (1979) ที่อธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กร ว่า เป็นการแสดงความรู้สึก
ที่มีความแน่นแฟ้นของบุคคลต่อองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กรและ
ต้องการที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ เต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ สารีกุล (2549) ได้ศึกษาเรื่องความ
ผูกพันในองค์กร พบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ด้าน
ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่ในการท างาน ด้านความจงรักภักดี ด้านความภาคภูมิใจในการเป็น
ส่วนหนึ่งของ ด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และ ด้านการปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร
ตลอดไป มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง    
 ความผูกพันต่อองค์กร ในด้านพฤติกรรม ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยเป็นอย่างมากโดย

ภาพรวม   นอกจากนี้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุด ต่อการแสดงพฤติกรรม ด้านความ

ผูกพันองค์กร ที่ว่า ข้าราชการมีความตั้งใจท างานตามหน้าที่ของตนเอง อย่างสุดก าลังความสามารถ

เพ่ือองค์กร สอดคล้องกับแนวความคิดของ Staw (1977) ซึ่งอธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรในด้าน

พฤติกรรม คือการมีส่วนร่วมกับองค์กร เห็นด้วยกับเป้าหมายขององค์กร และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร แนวความคิดของ Skinner, et al. (1990) ซึ่งอธิบายว่า 

พฤติกรรมเกิดจากทัศนคติของบุคลากรในด้านการรับรู้ และด้านการกระท าอันเป็นแนวทางท่ีมี

ความสัมพันธ์ไปสู่ผลลัพธ์ขององค์กร โดยการรับรู้ด้านบวกมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท างาน การเกิด

ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้นแนวความใหม่ หรือการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร การรับรู้

ทางบวกที่เกิดข้ึนจะเป็นการรับรู้เกี่ยวกับองค์กร แนวคิดของ Becker (1960 อ้างใน โสภา         

ทรัพย์อุดมมาก, 2533) ได้อธิบายถึงความผูกพันซึ่งแสดงออกในด้านพฤติกรรม ว่า เหตุผลที่ท าให้

บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันองค์กร เปรียบสเหมือนการลงทุนที่ต้องลงทุนอย่างต่อเนื่อง   เช่น 

ตัวแปรอายุการท างานในองค์กร บุคลากรแต่ละคน ก็จะเกิดการสะสมประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ 
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ทีพั่ฒนาสูงขึ้นไปจากระบบการท างานร่วมกันมากขึ้นเท่านั้น อาจเป็นในรูปของการปรับเพิ่มค่า

เงินเดือนให้สูงขึ้น สวัสดิการที่ดีกว่าเดิม มีอ านาจการสั่งการ ดังนั้น บุคคลที่ท างานกับองค์กรมานาน 

ย่อมเจริญเติบโตไปพร้อมกับองค์กร จึงตัดสินใจที่จะลาออกจากงานทีต่นมีประสบการณ์ได้ยากกว่าคน

ทีม่ีประสบการณ์น้อยหรือเพ่ิงเริ่มท างานมาไม่นาน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรมากกว่า  

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ กันยา พีรพัฒนานันท์ (2546) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่อง ความส าคัญของความ

น่าเชื่อถือของผู้น าต่อความสัมพันธ์ในระดับการบังคับบัญชา โดยผลการศึกษาพบว่า ผู้น าความ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในทางอ้อมผ่านความไว้วางใจของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

บุคลิกภาพของผู้น าไม่มีผลกระทบต่อผู้น าในส่วนของความไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ความ

ไว้วางใจของผู้ใต้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญต่อการวัดผลกระทบของผู้น าต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร และสอดคล้องกับซัลวานา ฮะซานี (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของ

พนักงาน กรณีศึกษา พนักงานโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จังหวดระยอง บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ผล

การศึกษาพบว่า การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา มนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือนนร่วมงาน 

สภาพแวดล้อมของการท างาน มีความท้าทายและมีอิสระในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ 

มี ความมัน่คงในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีโอกาสเจริญก้าวหน้า

และเจริญเติบโตในการท างาน บุคลากรมีทัศนคติในด้านต่างๆ มีความสมพันธ์กันกับความผูกพันต่อ

องค์กร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 อย่างไรก็ตามผลการศึกษาที่สรุปว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรทั้งด้านทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน ไม่สอดคล้องตามสมมุติฐานที่ 2 และ
สมมุติฐานที่ 4  ไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Saul (1976) ซึ่งอธิบายไว้ว่า มนุษยสัมพันธ์ เป็นการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิ์ผลในการท างาน ไม่สอดคล้องกับ
แนวคิดของพระสมชัย อนุตฺตโร (2551) ซึ่งอธิบาย ว่า ผู้น าต้องรู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง รู้จัก
การส่งเสริมให้ก าลังใจ และตอบแทนการปฏิบัติงานตามสมควร และไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ซัลวานา ฮะซานี (2550) ซึ่งพบว่า การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา มนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือนน
ร่วมงาน สภาพแวดล้อมของการท างาน มีความท้าทายและมีอิสระในการท างาน มีความสมพันธ์กัน
กับความผูกพันต่อองค์กร   
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้  
 หน่วยงานหรือองค์กร ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งมีการบริหารองค์กร และปัจจัยด้านทรัพยากร
มนุษย์ สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ได้ ดังนี้  
 1. ผลจากการศึกษาในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้าราชการ
แต่ละด้าน มี 3 ด้าน ได้แก ่ด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล และด้านทิศ 6 
สามารถน าผลการศึกษามาปรับใช้ในองค์กร ซ่ึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านทัศนคติ และพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 
 ในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านผู้น าความเปลี่ยนแปลง องค์กรสามารถน าผลไปปรับ
ใช้ในองค์กร โดยการพัฒนาผู้บังคับบัญชาตามผลการศึกษา ทีร่ะบวุ่า ผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์และ
พันธกิจที่สร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่ให้ความม่ันใจกับการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลดีต่อองค์กร ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญาคิดสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์แก่เป้าหมายองค์กร และผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อนวัตกรรมหรือวิวัฒนาการใหม่
ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร 
 ในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านธรรมาภิบาล องค์กรสามารถน าผลไปปรับใช้ใน
องค์กร โดยการพัฒนาผู้บังคับบัญชาตามผลการศึกษาที่ว่า ผู้บังคับบัญชามีการติดตามดูแลงานที่ตน
รับผิดชอบตั้งแต่เริ่มจนงานแล้วเสร็จ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยสุจริต ค านึงถึงผลประโยชน์ของทุก
ฝ่ายที่มีส่วนได้ส่วนเสีย  ผู้บังคับบัญชาใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความคุ้มค่าของ
ผลตอบแทน และผลประโยชน์ขององค์กรที่จะได้รับ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา ตาม
หนา้ที่ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  ผู้บังคับบัญชาฟังปัญหาการท างานโดยเปิดโอกาสให้พนักงาน
ร่วมแก้ไขปัญหา และผู้บังคับบัญชายึดหลักเกณฑ์ในการบริหารงานด้วยความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย  
  และในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านทิศ 6 องค์กรสามารถน าผลไปปรับใช้ในองค์กร 
โดยการพัฒนาผู้บังคับบัญชาตามผลการศึกษาที่ว่า ผู้บังคับบัญชาท าการแบ่งงาน ให้อ านาจหน้าที่ตรง
ตามความสามารถ ผู้บังคับบัญชาจัดสรรสวัสดิการ / ค่ารักษาพยาบาล ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม ผู้บังคับบัญชาให้ค่าจ้างสมควรแก่ต าแหน่งงาน ผู้บังคับบัญชาควรจัดให้มีวันหยุดพักผ่อน
ตามโอกาสที่เหมาะสมอย่างสม่ าเสมอ และ ผู้บังคับบัญชาแบ่งปันรางวัลพิเศษให้อย่างสม่ าเสมอ  
 ส่วนในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ที่มีผลการศึกษาไม่สอดคล้อง นั้น 
สะท้อนให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรน้อย ดังนั้น 
ผู้บังคบับัญชาจึงควรแก้ไขปรับปรุงให้มีนุษยสัมพันธ์ที่ดีขึ้น ในประเด็นการศึกษาท่ีว่า ผู้บังคับบัญชา
ควบคุมอารมณ์ในขณะท างานร่วมกับทีมงาน ผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจสม่ าเสมอเมื่อท างานประสบ
ผลส าเร็จ ผู้บังคับบัญชาแสดงน้ าใจให้รางวัลตามสมควร เมื่อท างานส าเร็จ  
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  2. ผลการศึกษาในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นข้าราชการแต่ละ
ด้าน เมื่อน ามาปรับใช้ในองค์กรย่อมส่งผลให้ข้าราชการเกิดความผูกพันต่อองค์กรในด้านทัศนคต ิ
ได้แก่ ท าให้ข้าราชการมีความพร้อมเต็มที่ที่จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า ข้าราชการมีความภูมิใจเมื่อ
บอกกบัใครๆ ว่าท างานที่องค์กรแห่งนี้ และข้าราชการมีความต้องการท างานกับองค์กรตลอดไป โดย
ไม่คิดเปลี่ยนงาน 
 3. นอกจากนี้ ผลการศึกษาในประเด็นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็น
ข้าราชการแต่ละด้าน ยังจะส่งผลให้ข้าราชการเกิดความผูกพันต่อองค์กรในด้านพฤติกรรม ซ่ึงได้แก ่
ข้าราชการมีความตั้งใจท างานตามหน้าที่ของตนเอง อย่างสุดก าลังความสามารถเพ่ือองค์กร 
ข้าราชการมีการปกป้องชื่อเสียงองค์กรเมื่อมีผู้วิพากย์วิจารณ์องค์กรในแง่ลบ ข้าราชการท าสิ่งที่ช่วย
ส่งเสริมองค์กรแม้ว่างานนั้นไม่ได้อยู่ในความดูแลรับผิดชอบ ข้าราชการพัฒนาทักษะความสามารถ
และความเชี่ยวชาญของตนเอง เพื่อน าไปปฏิบัติในองค์กร และข้าราชการน าเสนอ คิดค้น 
แนวความคิดใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์กรไปในทางที่ดีข้ึน   
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป    

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้ สามารถน าไปขยายผลในทัศนะที่กว้างขวางมากยิ่งขึน้ อันจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ในการอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาทางด้านการบริหารปัจจัยด้านทรัพยากร
มนุษย์ภายในองค์กร หรือปัญหาอื่นที่มีความเกี่ยวข้องกัน ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการ
ท าวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. แนะน าให้ผู้วิจัยท าการศึกษาความผูกพันองค์กรกับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน 
ในสถานที่ที่แตกต่างกัน เช่นการศึกษาข้าราชการ หรือพนักงานเอกชน ในสังกัดหน่วยงานอื่น สาขา
อ่ืน ทีน่อกเหนือไปจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ ในสังกัดส านักงานเขตป้อมปราบศัตรูพ่าย  กรม
ตรวจบัญชีสหกรณ์ ที่ว่าการกรุงเทพมหานคร และส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ  
 2. แนะน าให้ศึกษากับตัวแปรอ่ืน ที่อาจมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ท าการศึกษาอยู่นี้ 
เพ่ือให้การศึกษามีความสอดคล้องกับการแก้ปัญหาที่พบในองค์กร เช่นภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ในมิติ
ด้านอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากด้านภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง ด้านธรรมาภิบาล ด้านทิศ 6 และด้าน
มนุษยสัมพันธ์ จะท าให้ได้ผลการวิจัยด้านอื่นๆเพ่ิมเติม 
 3. แนะน าให้ใช้สถิติการวิจัยอ่ืนๆ มาใช้ในการวิเคราะห์ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่เป็นประโยชน์
มากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง  ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการทั่วไป 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 แบบสอบถามชุดนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือประกอบการศึกษา ในระดับปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ 
(MBA) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผล
ด้านความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ ในเขตกรุงเทพมหานคร ใคร่ขอความกรุณาผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้โปรดช่วยตอบค าถามตามล าดับทุกข้อตามความคิดเห็นที่ตรงตามความเป็นจริง เพื่อ
ประโยชน์แห่งผลลัพธ์ของการท าวิจัย ที่ตรงตามความเป็นจริงต่อไป 

 แบบสอบถามชุดนี้ มีทั้งหมด 3 ส่วน  ประกอบด้วย 
  ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป  
  ส่วนที่ 2 : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
  ส่วนที่ 3 : ความผูกพันต่อองค์กร 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป  
ค าชี้แจง : กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านให้ระบุเครื่องหมาย √ ลงใน
ช่อง (   ) ตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 

1.1 เพศ                             
    (       ) ชาย                        (      ) หญิง 
1.2 อายุ                             
    (       ) 20 - 30 ปี  (      ) 31 - 40 ปี 
    (       ) 41 - 50 ปี   (      ) มากกว่า 50 ปี 
1.3 ระดับการศึกษา  
             (       ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (      ) สูงกว่าปริญญาตรี 

                                  (       ) ปริญญาตรี   
1.4 อายุการท างานในองค์กร                 
    (       ) น้อยกว่า - 1 ปี              (      ) ตั้งแต่ 2 - 5 ปี  

                         (       ) ตั้งแต่ 6 - 10 ปี  (      ) มากกว่า 10 ปี  
1.5 รายได้ต่อเดือน 

                                         (       ) ไม่เกิน 10,000 บาท   (      ) 10,000 - 20,000 บาท 
                                      (       ) 20,001 - 30,000 บาท    (      ) 30,001 - 40,000 บาท  
    (       ) มากกว่า 40,000 บาท 
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     1.6 กลุ่มงานข้าราชการ  
     (     ) กลุ่มงานบริการ  (     ) กลุ่มงานเทคนิค 
    (     ) กลุ่มงานบริหารทั่วไป (     ) กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 
    (      ) กลุ่มเชี่ยวชาญเฉพาะ    (     ) อ่ืนๆ..................... 
 

 
ส่วนที่ 2 : ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในตาราง เพ่ือให้คะแนนระดับความคิดเห็นของท่าน 
 

2.1  ภาวะผู้น าความเปลี่ยนแปลง 

คะแนนระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มาก 
ที่สุด 

 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

2.1.1 วิสัยทัศน์และพันธกิจของ
ผู้บังคับบัญชา สร้างแรงบันดาลใจ แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

2.1.2 ผู้บังคับบัญชาของท่าน เป็นผู้ที่ให้
ความมั่นใจกับการเปลี่ยนแปลงที่มีผลดีต่อ
องค์กร 

     

2.1.3 ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้ท่านใช้
ปัญญา          คิดสร้างสรรคง์านใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์                แก่เป้าหมาย
องค์กร 

     

2.1.4 ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อ
นวัตกรรม หรือสิ่งที่เกิดข้ึนใหม่ภายนอก
องค์กร 
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2.2 การใช้หลักธรรมาภิบาล (5) (4) (3) (2) (1) 

2.2.1 ผู้บังคับบัญชามีหลักเกณฑ์ในการ
บริหารงานด้วยความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

     

2.2.2 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยสุจริต 
ค านึงถึงผลประโยชน์ของทุกฝ่ายที่มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

     

2.2.3 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่าง
ตรงไปตรงมา ตามหน้าที่ มีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

     

2.2.4 ผู้บังคับบัญชายินดีรับฟังปัญหาการ
ท างาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแก้ไข
ปัญหา 

     

2.2.5 ผู้บังคับบัญชามีการติดตามดูแลงานที่
ตนรับผิดชอบตั้งแต่เริ่มจนงานแล้วเสร็จ 

     

2.2.6 ผู้บังคับบัญชาใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน
ของท่าน โดยค านึงถึงความคุ้มค่าของ
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ขององค์กรที่
จะได้รับ 

     

2.3 หลักพระพุทธศาสนา : ทิศ 6 
ผู้บังคับบัญชา ปฏิบัติต่อ ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(5) (4) (3) (2) (1) 

2.3.1 ผู้บังคับบัญชา ท าการแบ่งงาน ให้
อ านาจหน้าที่ตรงตามความสามารถ 

     

2.3.2 ผู้บังคับบัญชา ให้ค่าจ้างสมควรแก่
ต าแหน่งงานของท่าน 

     

2.3.3 ผู้บังคับบัญชา จัดสรรสวัสดิการ / ค่า
รักษาพยาบาล ให้แก่ท่านอย่างเหมาะสม 

     

2.3.4 ผู้บังคับบัญชาแบ่งปันรางวัลพิเศษ แก่
ท่านอย่างสม่ าเสมอ 

     

2.3.5 ผู้บังคับบัญชาจัดให้มีวันหยุดพักผ่อน
หย่อนใจ ตามโอกาสอย่างสม่ าเสมอ 
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2.4 หลักมนุษยสัมพันธ์ (5) (4) (3) (2) (1) 

2.4.1 ผู้บังคับบัญชาควบคุมอารมณ์ในขณะ
ท างานร่วมกับทีมงาน 

     

2.4.2 ผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจสม่ าเสมอ 
เมื่อท่านท างานประสบความส าเร็จ หรือเมื่อ
งานเล็กๆน้อยล้มเหลว ผิดพลาด 

     

2.4.3 ผู้บังคับบัญชาแสดงน้ าใจให้รางวัล
ตามสมควร เมื่อท่านหรือ พนักงานท างาน
ส าเร็จ 

     

 
ส่วนที่ 3 : ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในตาราง เพ่ือให้คะแนนระดับความคิดเห็นของท่าน 

 
 

3.1 ความผูกพันด้านทัศนคติ 

คะแนนระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มาก 
ที่สุด 

 
(5) 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
(4) 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

 
(3) 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
(2) 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
(1) 

3.1.1 ท่านภูมิใจเมื่อบอกกับใครๆ ว่าท างาน
ที่องค์กรแห่งนี้ 

     

3.1.2 ท่านพร้อมเต็มที่ ที่จะท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า 

     

3.1.3 ท่านต้องการท างานกับองค์กรแห่งนี้
ตลอดไป โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน 

     

3.2 ความผูกพันด้านพฤติกรรม (5) (4) (3) (2) (1) 

3.2.1 ท่านตั้งใจท างานตามหน้าที่ของ
ตนเอง อย่างสุดก าลังความสามารถเพ่ือ
องค์กร 
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3.2.2 ท่านน าเสนอ คิดค้น แนวความคิด
ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์กรไปในทางท่ีดีขึ้น 

     

3.2.3 ท่านพัฒนาทักษะ ความสามารถและ
ความเชี่ยวชาญของตนเอง เพ่ือน าไปปฏิบัติ
ในองค์กรของท่าน 

     

3.2.4 ท่านท าสิ่งที่ช่วยส่งเสริมองค์กรของ
ท่าน แม้ว่างานนั้นไม่ได้อยู่ในความดูแล
รับผิดชอบของท่าน 

     

3.2.5 ท่านปกป้องชื่อเสียงองค์กร เมื่อมีผู้
วิพากย์วิจารณ์องค์กรในแง่ลบ 

     

 

 

จบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยขอขอบคุณ ทุกๆ ท่าน เป็นอย่างสูง 

ที่กรุณาตอบแบบสอบถาม  
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ – นามสกุล :  พระมหาประสงค์ แสงอุ่น  
ฉายา  : ณฏฺฐปญฺโญ 
วัน เดือน ปีเกิด  :  08 มกราคม 2529 
ที่อยู่ตามทะเบียนบ้าน :  บ้านท่าคอยนาง ต าบลสวาย อ าเภอปรางค์กู่ จังหวัดศรีสะเกษ 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  :  วัดสระเกศ ราชวรมหาวิหาร 
      344 /12 ถนนจักรพรรดิพงษ์ เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย กรุงเทพฯ 10100 
ประวัติการศึกษา :  
      นักธรรมเอก, เปรียญธรรม 5 ประโยค วัดสระเกศ ราชวรมหาวิหาร 
  พ.ศ. 2549  จบประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

   สาขาวิชา คอมพิวเตอร์ธุรกิจ โรงเรียนพณิชยการสยาม กรุงเทพ 
 พ.ศ. 2555  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขา เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
   มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
 พ.ศ. 2558  การศึกษาระดับปริญญาโท  
   คณะบริหารธุรกิจ (MBA) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 






