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ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
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บทคัดย่อ
	 การวิจยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของตวัแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ

ระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

จ�ำนวน 720 คน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ (Second order 

confirmatory factor analysis) และการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) 

ผลวิจัยพบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ส่งผลต่อ

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (P-value of Chi-square = 0.000, 

CMIN/DF = 2.245, GFI = 0.908, TLI = 0.949, CFI = 0.953, NFI = 0.919, RMSEA = 0.042, Critical N = 352) 

และจริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการและมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ 

ผลการปฏบิตังิานทางวชิาการผ่านพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีจรยิธรรมองค์การมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดี และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

จริยธรรมองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่สีามารถอธบิายความแปรปรวนของผลการปฏบิตังิานทางวชิาการ

ร้อยละ 67.7
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Abstract
	 The objective of this research was to 1) examine the congruence of the causal relationship 

model between ethical organization and OCB on academic teacher performance of Rajabhat 

University and 2) study the causal relationship between ethical organization and OCB on academic 

teacher performance. The questionnaire was used as the tool for data collection. The data was 

analyzed in term of second order confirmatory factor analysis and structural equation modeling. 

The results indicated as follows: the causal relationship model between ethical organization and 

OCB on academic teacher performance was congruent with the empirical data (P-value of  

Chi-square = 0.000, CMIN/DF = 2.245, GFI = 0.908, TLI = 0.949, CFI = 0.953, NFI = 0.919, RMSEA = 

0.042, Critical N = 352); ethical organization had a direct effect on academic performance and an 

indirect effect through OCB. Moreover, ethical organization had a direct effect on OCB and OCB 

had a direct effect on academic performance. Ethical organization and OCB accounted for the 

variance of academic performance by 67.7 percent.

Keywords: Ethical organization, Organization citizenship behavior, Academic performance

บทน�ำ
	 จรยิธรรมองค์การได้รบัความสนใจมากขึน้ในปัจจบุนั 

(Kaptein, 2010: 601) และกลายเป็นสนิทรพัย์ทางการ

แข่งขัน (Huhtala et al., 2011: 231) สอดคล้องกับ

ผลการศึกษาหลายงานพบว่า จริยธรรมองค์การมีความ

ส�ำคัญกับองค์การหลายประการ เช่น ท�ำให้บุคลากรมี

ความพึงพอใจในงาน (Park, Chevalier & Ali, 2012: 

4855) มีความสุข (Rego, Ribeiro & Cunha, 2010: 

215) พฤติกรรมการท�ำงานมีจริยธรรม (Lu & Lin, 

2014: 209) มีความผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงาน 

เพิ่มขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Sharma, 

Borna & Stearns, 2009: 251; Yener, Yaldıran & 

Ergun, 2012: 731; Sori, Ahmadie & Iman, 2014: 

204) และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (Anggraeni, 

2014: 43; Meriac, 2012: 551; Rego, Ribeiro & 

Cunha, 2010: 215) 

	 ผลการวิเคราะห์สภาพปัญหาวิกฤตคุณธรรมของ

กลุม่การศกึษาพบว่า ครแูละผูบ้รหิารการศกึษาขาดการ

เป็นแบบอย่าง ขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การเห็น

ประโยชน์ในเชงิธรุกจิ ระบบการศกึษาเน้นความเป็นเลศิ

ทางปัญญามากกว่าการส่งเสริมคุณธรรม (อริศรา  

เล็กสรรเสริญ, 2558: ก-จ) สอดคล้องกับผลการศึกษา

ของประทีป ฉัตรสุภางค์, ภัทรียา กิจเจริญ และดรุณี  

ภู่ขาว (2557) กล่าวถึงปัญหาเกี่ยวกับจริยธรรมของ

อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เช่น มุ่งประโยชน์ส่วนตัว

มากกว่าส่วนร่วม ไม่เป็นแบบอย่างท่ีดีในความซ่ือสัตย์ 

ไม่ปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ทจุรติต่อหน้าที ่สอดคล้องกบั

ผลการศกึษาของดจุเดอืน พนัธมุนาวนิ (2550: บทสรปุ

ส�ำหรบัผูบ้รหิาร) เสนอให้มกีารปฏริปูสถาบนัการศกึษา

ทุกระดับจนถึงข้ันอุดมศึกษา โดยมุ ่งเน้นจริยธรรม 

ในการเรยีนการสอน จรยิธรรมในการวจิยั และจรยิธรรม

ในการจัดโครงการพัฒนาสังคมต่างๆ ให้มากยิ่งขึ้น  

รวมท้ังผู้ปฏิบัติงานควรมีปรัชญาและแนวทางปฏิบัติท่ี

เน้นกระบวนการด�ำเนนิงาน (process) อย่างมจีรยิธรรม

มากกว่าการเน้นทีผ่ลผลติ (product) เช่น การประเมนิ

ผลงานของอาจารย์ และการจดัล�ำดบัมหาวทิยาลยัทีเ่น้น

จริยธรรมมากกว่าจ�ำนวนชิ้นงาน เพื่อให้เกิดนิสัยด้าน

จริยธรรมในการด�ำเนินงาน โดยเฉพาะมหาวิทยาลัย
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ราชภัฏมีบทบาทส�ำคัญต่อการผลิตบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่ส�ำคัญเพื่อการ
พัฒนาท้องถิ่นและมีส่วนก�ำหนดอนาคตของประเทศ 
(มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชปูถมัภ์, 
2552: 3-4) ตลอดจนเป็นแหล่งผลติบคุลากรทางการศกึษา
ที่ต้องเป็นต้นแบบที่ดีทางด้านจริยธรรม 
	 ผลการศกึษาในต่างประเทศพบว่าจรยิธรรมการท�ำงาน
ในองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดี (Anggraeni, 2014: 43; Meriac, 2012: 551; 
Rego, Ribeiro & Cunha, 2010: 215) และจริยธรรม
การท�ำงานมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน (Imam, 
Abbasi & Muneer, 2013: 611-617; Sori, Ahmadie 
& Iman, 2014: 204) รวมทัง้พฤติกรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่มีอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิติังาน (Jimmieson, 
Hannam & Yeo, 2010: 453-479; Maharani & 
Afnan, 2013: 1-12; Rose, 2012: 40-41; Griffin, 
2012: 70) จากการทบทวนงานวจิยัเกีย่วกบัความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตขุองจรยิธรรมองค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการในประเทศไทย 
ยังมีการศึกษาไม่มากนัก ดังนั้นผู ้วิจัยจึงสนใจศึกษา 
ตัวแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างจรยิธรรมองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏบิติังานทางวชิาการของอาจารย์มหาวทิยาลยัราชภฏั
เพ่ือเป็นข้อมลูเชงิประจกัษ์สามารถน�ำไปใช้ในการก�ำหนด
นโยบาย ออกแบบกจิกรรมทีส่่งเสรมิและพฒันาจรยิธรรม 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เพื่อให้อาจารย์มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีบนพื้นฐานทางจริยธรรม

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 1.	ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของตวัแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ทีีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน
ทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
	 2.	ศกึษาความสัมพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างจรยิธรรม
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ

ทบทวนวรรณกรรม
	 การวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี แนวคิดและ 
งานวจิยัท่ีเกีย่วข้องเพือ่น�ำมาสร้างกรอบแนวคดิการวจิยั
และอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปร ดังนี้
	 1.	ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning 
theory) มแีนวคดิว่า บคุลากรจะเรยีนรูโ้ดยให้ความสนใจ
และเลยีนแบบทศันคต ิค่านยิม และพฤตกิรรมของต้นแบบ
ทีน่่าเชือ่ถือและดงึดดูใจ (Bandura 1977, 1986 cited 
in Brown & Trevino, 2006: 597) นอกจากนี้ยัง 
เรยีนรูจ้ากรางวลัและการลงโทษ (Bandura 1977, 1986 
cited in Mayer et al., 2009: 1-2) หากองค์การ 
มีจริยธรรมท้ังในด้านการมีวัฒนธรรมท่ีดี มีโปรแกรม
หรือกิจกรรมที่ให้รางวัลกับพฤติกรรมที่ดีและลงโทษ
พฤตกิรรมทีไ่ม่ด ีรวมทัง้ผูน้�ำปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างทีด่ี 
จะท�ำให้บคุลากรเรยีนรูแ้ละมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดี
	 2.	ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social  
exchange theory) อธบิายว่า บุคลากรมคีวามคาดหวงั
ว่าจะได้รับสิ่งตอบแทนจากการลงทุนลงแรงในการ 
แลกเปลี่ยน (Blue, 1964 อ้างในวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 
2553: 68) ดงันัน้องค์การทีม่จีรยิธรรม บคุลากรจะแสดง
พฤติกรรมที่ดี และสร้างผลงานให้กับองค์การเพื่อ
เป็นการแลกเปลี่ยนตอบแทน 
	 3.	จริยธรรมองค์การ (Ethical organization) 
หมายถงึ การจดัองค์การทีส่่งเสรมิพฤตกิรรมทีม่จีรยิธรรม 
โดยยดึหลกับรหิารงานอย่างโปร่งใส ส่งเสรมิค่านยิมท่ีเน้น
ความยตุธิรรม มบีรรยากาศการท�ำงานการเรยีนรูร่้วมกนั 
ยึดมั่นความถูกต้องในการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎระเบียบ 
รวมทั้งการดูแลให้บุคลากรปฏิบัติตามคู่มือจริยธรรม  
รบัฟังข้อมลูเก่ียวกับปัญหาจรยิธรรม มรีะบบการประเมนิ
ความประพฤติด้านจริยธรรม การยกย่อง ชมเชย หรือ
ด�ำเนินการทางวินัย รวมท้ังผู ้บริหารปฏิบัติตนเป็น 
แบบอย่างทีด่ ีจรยิธรรมองค์การ (EO) มอีงค์ประกอบ ได้แก่ 
1) วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (EC) 2) โปรแกรม
จริยธรรม (EP) และ 3) ภาวะผู้น�ำทางจริยธรรม (EL) 
(Kaptein, 2010: 602; Butts, 2012: 125-126;  
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Johnson, 2012: 12)

 4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Organizational citizenship behavior) หมายถึง 

การแสดงพฤติกรรมที่ให ้ความส�าคัญกับนักศึกษา

โดยการเตรียมการสอนตามมาตรฐานคุณวุฒิของ

คณะกรรมการการอุดมศึกษา มีจิตสาธารณะ การให้

ความร่วมมอืกบัองค์การและร่วมกจิกรรมทีน่อกเหนอืจาก

งานประจ�า ด้วยความสมคัรใจโดยไม่ต้องร้องขอ รวมทัง้

พัฒนาขีดความสามารถในการสอน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี (OCB) มีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) พฤติกรรม

มุง่เน้นนกัศกึษา (SDB) 2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมอื 

(CV) และ 3) การพัฒนาวิชาชีพ (PD) (Jimmieson, 

Hannam & Yeo, 2010: 453-479)

 5. ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (Academic 

performance) หมายถึง ผลงานที่มีคุณค่า ซึ่งแสดงให้

เหน็ความก้าวหน้าทางวชิาการและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ 

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) มีองค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การเรียนการสอน (TEC) 2) การวิจัย (RES) 

3) การบริการวิชาการ (AS) 4) การท�านุบ�ารุงศิลป-

วัฒนธรรม (CA) (ประกาศคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.), 2558: 65-67; 

สิทธิชัย สอนสุภี, 2554: 50-51; Bergeron et al., 

2014: 99)

 จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องสามารถสรปุ

เป็นกรอบแนวคดิการวจิยัดงัภาพที ่1 และสมมตฐิานได้

ดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

 สมมตฐิานที ่1 จรยิธรรมองค์การมอีทิธพิลทางบวก

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (H1)

 สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมี

อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (H2)

 สมมตฐิานที ่3 จรยิธรรมองค์การมอีทิธพิลทางบวก

ต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (H3)

วธิกีารวจิัย
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยั คอื อาจารย์มหาวทิยาลยั

ราชภัฏจ�านวน 25,221 คน ในปีการศึกษา 2556 

(กลุม่สารนเิทศ ส�านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา, 

2556 และส�านักมาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา 

ส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) หน่วย

ในการวิเคราะห์ (Unit of analysis) เป็นระดับบุคคล

เกณฑ์ท่ีใช้ก�าหนดกลุม่ตวัอย่าง คอื กลุม่ตวัอย่าง 20 หน่วย

ต่อตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปร (Kline, 2011: 12) การวจิยั

ครั้งนี้มีตัวแปรสังเกต 36 ตัวแปร คูณด้วย 20 หน่วย 

ได้กลุ่มตัวอย่างจ�านวน 720 คน และสุ่มเลือกตัวอย่าง

แบบหลายขั้น (Multistage sampling) ขั้นที่หนึ่ง

แบ่งมหาวิทยาลัยราชภัฏจ�านวน 40 แห่ง เป็น 5 กลุ่ม 

ได้แก่ กลุ่มรัตนโกสินทร์ กลุ่มภาคกลาง กลุ่มภาคเหนือ 

กลุม่ภาคใต้ และกลุม่ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ข้ันท่ีสอง

สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) 

โดยเลือกอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏตามสัดส่วน

จ�านวนอาจารย์ในแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผู้วิจัย

จดัเกบ็แบบสอบถามด้วยตนเองและจดัส่งแบบสอบถาม

ทางไปรษณีย์ แบบสอบถามที่ได้รับคืนมีความสมบูรณ์ 

ครบถ้วน จ�านวน 720 ชุด

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมี

การทดสอบคณุภาพเครือ่งมอื โดยให้ผูท้รงคณุวฒุจิ�านวน 

5 คน พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ

วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Item of 

objective congruence index) ทุกข้อค�าถามมีค่าอยู่
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ระหว่าง 0.6-1.0 ซึง่มค่ีามากกว่า 0.5 ถอืว่าข้อค�ำถามน้ัน

สามารถใช้ได้ (Rovinelli & Hambleton, 1977: 49-60; 

Osterlind, 2002: 260-264) หลงัจากนัน้น�ำแบบสอบถาม

ไปทดลองใช้ (Try out) กับอาจารย์ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จ�ำนวน 50 คน วิเคราะห์ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ  

(Discrimination power) ทกุข้อค�ำถามมค่ีาอยูร่ะหว่าง 

0.540-0.918 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.40 เป็นค่าที่ยอมรับได้ 

(Johnson-Conley, 2009: 48) และวิเคราะห์ความ 

เช่ือมัน่ (Reliability test) โดยใช้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา 

(Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach, 

2004: 412) ทกุข้อค�ำถามมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.807-0.957 

ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 เป็นค่าที่ยอมรับได้ (Hair et al., 

2010: 673)

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวเิคราะห์ข้อมลูใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส�ำเรจ็รปู 

โดยวิเคราะห์ค่าสถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x) ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง 

(Kurtosis) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation 

coefficient) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

2 อันดับ (Second order confirmatory factor 

analysis) และการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

(Structural equation modeling)

ผลการวจิัย
	 ผูใ้ห้ข้อมลูมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัจรยิธรรมองค์การ

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.48) เมื่อพิจารณา 

รายด้านพบว่า วฒันธรรมองค์การทางจรยิธรรมมค่ีาเฉลีย่

สูงสุด (x = 3.49) รองลงมา โปรแกรมจริยธรรม (x = 

3.48) และภาวะผู้น�ำทางจริยธรรม (x = 3.46) ส�ำหรับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมี 

ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก (x = 4.03) เมือ่พจิารณารายด้าน

พบว่า การพัฒนาวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x = 4.11) 

รองลงมา พฤติกรรมมุ่งเน้นนักศึกษา (x = 4.04) และ

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (x = 3.96) ส่วนความ 

คิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทางวิชาการมีค่าเฉลี่ย

อยูใ่นระดบัมาก (x = 3.55) เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า 

การบรกิารวชิาการมค่ีาเฉลีย่สงูสดุ (x = 3.64) รองลงมา

การเรยีนการสอน (x = 3.57) การวจิยั (x = 3.54) และ

การท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม (x = 3.44)

	 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2  

ตัวแบบการวัด ประกอบด้วยตัวแบบการวัดจริยธรรม

องค์การ ตัวแบบการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

และตัวแบบการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ  

โดยเริม่ต้นวเิคราะห์การแจกแจงข้อมลูของตวัแปรสงัเกต 

จ�ำนวน 36 ตวัแปร พบว่า ค่าความเบ้อยูร่ะหว่าง -0.625 

ถึง 0.424 และค่าความโด่งอยูร่ะหว่าง -0.685 ถึง 0.422 

ซ่ึงค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 และค่าความโด่ง 

อยู่ระหว่าง -10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจง

ข้อมูลแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557: 98)  

การวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกต 

จ�ำนวน 36 ตัวแปร พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตวัแปรสงัเกตมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.141-0.754 ทุกค่า

มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ของตัวแปรมีค่าไม่เกิน 0.80 ท�ำให้ไม่มีภาวะที่ตัวแปร 

มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) (กริช 

แรงสูงเนิน, 2554: 78)

	 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 

ตัวแบบการวัด

	 ส�ำหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

อันดับที่ 2 ตัวแบบการวัดจริยธรรมองค์การ พบว่า  

ค่า P-value of Chi-square เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่า

น้อยกว่า 0.05 ไม่ผ่านเกณฑ์ ทั้งนี้การใช้ Chi-square  

มีข้อจ�ำกัดกล่าวคือ Chi-square จะมีค่าสูงหากขนาด

กลุม่ตวัอย่างใหญ่ ท�ำให้อาจจะสรปุว่าตวัแบบไม่กลมกลนื

กับข้อมลูเชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความจรงิมคีวามกลมกลนื 

วธิกีารท่ีแนะน�ำคอื พจิารณาค่า CMIN/DF (Kline, 2011: 

204; Hair et al., 2010: 648-649; กลัยา วานชิย์บญัชา, 

2557: 109-110) ซึ่งค่า CMIN/DF เท่ากับ 3.002 มีค่า

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 3 ผ่านเกณฑ์ ค่า GFI เท่ากบั 0.965 

ค่า TLI เท่ากับ 0.971 ค่า CFI เท่ากับ 0.978 ค่า NFI 
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

เท่ากบั 0.967 ทัง้ 4 ดชันมีค่ีามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.90 

ผ่านเกณฑ์ ค่า RMSEA เท่ากับ 0.053 มีค่าน้อยกว่า

หรือเท่ากับ 0.8 ผ่านเกณฑ์ และค่า Critical N เท่ากับ 

323 มีค่ามากกว่า 200 ผ่านเกณฑ์ ดังนั้นสามารถสรุป

ได้ว่า ตวัแบบการวดัจรยิธรรมองค์การจากการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 มีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 

ตัวแบบการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีพบว่า  

ค่า P-value of Chi-square เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่า

น้อยกว่า 0.05 ไม่ผ่านเกณฑ์ เน่ืองจากข้อจ�ำกัดของ 

Chi-square จึงพิจารณาค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.965 

มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ผ่านเกณฑ์ ค่า GFI เท่ากับ 

0.965 ค่า TLI เท่ากับ 0.971 ค่า CFI เท่ากับ 0.978 

ค่า NFI เท่ากับ 0.967 ทั้ง 4 ดัชนี มีค่ามากกว่า 

หรอืเท่ากับ 0.90 ผ่านเกณฑ์ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.052 

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.8 ผ่านเกณฑ์ และค่า 

Critical N เท่ากับ 327 ค่ามากกว่า 200 ผ่านเกณฑ์  

ดงัน้ันสามารถสรุปได้ว่า ตวัแบบการวดัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

อันดับที่ 2 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์

	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 

ตัวแบบการวัดผลการปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่า 

ค่า P-value of Chi-square เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่า

น้อยกว่า 0.05 ไม่ผ่านเกณฑ์ เน่ืองจากข้อจ�ำกัดของ 

Chi-square จึงพิจารณาค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.681 

ค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ผ่านเกณฑ์ค่า GFI เท่ากับ 

0.969 ค่า TLI เท่ากับ 0.979 ค่า CFI เท่ากับ 0.984 

ค่า NFI เท่ากับ 0.975 ทั้ง 4 ดัชนี มีค่ามากกว่า 

หรอืเท่ากับ 0.90 ผ่านเกณฑ์ ค่า RMSEA เท่ากบั 0.048 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.8 ผ่านเกณฑ์และค่า 

Critical N เท่ากับ 363 ค่ามากกว่า 200 ผ่านเกณฑ์  

ดงันัน้สามารถสรปุได้ว่า ตัวแบบการวดัผลการปฏบิติังาน

ทางวิชาการจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

อันดับที่ 2 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

	 การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของตัวแบบการวัด 

พบว่า ค่าความเที่ยงตรงของตัวแปรแฝง (PC) ของ

จรยิธรรมองค์การ (EO) เท่ากับ 0.979 พฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ ี(OCB) เท่ากบั 0.968 และผลการปฏบัิตงิาน

ทางวิชาการ (AP) เท่ากับ 0.976 มีค่ามากกว่า 0.60  

ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้ (PV) ของจริยธรรม

องค์การ (EO) เท่ากบั 0.940 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดี (OCB) เท่ากับ 0.910 และผลการปฏิบัติงานทาง

วิชาการ (AP) เท่ากับ 0.910 มีค่ามากกว่า 0.50 และ 

มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (Standardized factor 

loading) ของตวัแปรแฝงมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.778-0.923 

มีค่ามากกว่า 0.50 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า ตัวแบบ 

การวดัจรยิธรรมองค์การ ตวัแบบการวดัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี และตัวแบบการวัดผลการปฏิบัติงานทาง

วชิาการ มคีวามเชือ่ถอืได้จากการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยันอันดับที่ 2 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556: 108, 

156-157) ตัวแปรทุกตัวมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมีนัย

ส�ำคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และเมือ่พจิารณาความส�ำคญั

ของแต่ละตัวแปรส�ำหรับตัวแบบวัดจริยธรรมองค์การ 

พบว่า ตัวแปรที่มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด ได้แก่ 

โปรแกรมจริยธรรม (EP) เท่ากับ 0.923 รองลงมาคือ 

วัฒนธรรมองค์การทางจริยธรรม (EC) เท่ากับ 0.875 

และภาวะผูน้�ำทางจรยิธรรม (EL) เท่ากบั 0.778 ตวัแบบ

การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีพบว่า ตัวแปรที่มี

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด ได้แก่ การพัฒนาวิชาชีพ 

(PD) เท่ากับ 0.900 รองลงมาคือ พฤติกรรมมุ่งเน้น

นักศึกษา (SDB) เท่ากับ 0.860 และพฤติกรรมการให้

ความร่วมมอื (CV) เท่ากบั 0.803 ส่วนตวัแบบการวดัผล

การปฏิบัติงานทางวิชาการพบว่า ตัวแปรที่มีค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบสงูสดุ ได้แก่ การวจิยั (RES) เท่ากบั 0.910 

รองลงมาคือ การเรียนการสอน (TEC) เท่ากับ 0.85  

การบรกิารวชิาการ (AS) เท่ากับ 0.825 และการท�ำนบุ�ำรงุ

ศิลปวัฒนธรรม (CA) เท่ากับ 0.815 ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ

ที่ 2 ตัวแบบการวัด

ตัวแปร
Standardized 

factor loading
PC PV

EO 0.979 0.940

EC 0.875

EP 0.923

EL 0.778

OCB 0.968 0.910

SDB 0.860

CV 0.803

PD 0.900

AP 0.976 0.910

TEC 0.858

RES 0.910

AS 0.825

CA 0.815

การวเิคราะห์สมการโครงสร้าง
	 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแบบความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างจริยธรรมองค์การ และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ทีีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน

ทางวิชาการ พบว่า ค่า P-value of Chi-square เท่ากบั 

0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ไม่ผ่านเกณฑ์ ทั้งนี้การใช้ 

Chi-square มข้ีอจ�ำกดักล่าวคือ Chi-square จะมค่ีาสงู

หากขนาดกลุม่ตวัอย่างใหญ่ ท�ำให้อาจจะสรปุว่าตัวแบบ

ไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในขณะท่ีความจริง 

มคีวามกลมกลนื วธิกีารทีแ่นะน�ำคอืพจิารณาค่า CMIN/

DF (Kline, 2011: 204; Hair et al., 2010: 648-649; 

กลัยา วานชิย์บัญชา, 2557: 109-110) ซึง่ค่า CMIN/DF 

เท่ากับ 2.245 ค่า GFI เท่ากับ 0.908 ค่า TLI เท่ากับ 

0.949 ค่า CFI เท่ากับ 0.953 ค่า NFI เท่ากับ 0.919 

ค่า RMSEA เท่ากับ 0.042 และค่า Critical N เท่ากับ 

352 ซึง่ค่าดชันทีกุค่าผ่านเกณฑ์ ดงันัน้สามารถสรปุได้ว่า 

ตวัแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างจรยิธรรมองค์การ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีท่ีส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานทางวิชาการมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 2 และภาพที่ 2

	

ตารางที่ 2 ค่าสถิติความสอดคล้องตัวแบบสมการ

โครงสร้าง

เกณฑ์ดัชนี

ค่าสถิติที่ได้

จากการ

วิเคราะห์

ผล

การพิจารณา

P-value of 

Chi-square>0.05

0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์

CMIN/DF≤3 2.245 ผ่านเกณฑ์

GFI≥0.90 0.908 ผ่านเกณฑ์

TLI≥0.90 0.949 ผ่านเกณฑ์

CFI≥0.90 0.953 ผ่านเกณฑ์

NFI≥0.90 0.919 ผ่านเกณฑ์

RMSEA≤0.08 0.042 ผ่านเกณฑ์

CN>200 352 ผ่านเกณฑ์
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ภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้าง

ตารางที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา

ตัวแปรสาเหตุ

(Antecedents)

ตัวแปรผล (Consequences)

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

(OCB)

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ

(AP)

DE IE TE DE IE TE

จริยธรรมองค์การ (EO) 0.542 - 0.542 0.704 0.103 0.807

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (OCB) - - - 0.191 - 0.191

R2 0.294 0.677

หมายเหตุ DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect
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การวเิคราะห์ความสัมพันธ์
	 จากตารางที่ 3 พบว่า จริยธรรมองค์การ (EO)  

มีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) 

เท่ากับ 0.807 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยจริยธรรมองค์การ (EO) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) เท่ากับ 0.704 

และมอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานทาง

วิชาการ (AP) ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (SDB) 

เท่ากับ 0.103 จริยธรรมองค์การ (EO) มีอิทธิพลรวม 

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (SDB) เท่ากับ 0.542 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยจริยธรรม

องค์การ (EO) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดี (SDB) เท่ากับ 0.542 และไม่มี

อิทธิพลทางอ้อม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (SDB)  

มีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) 

เท่ากับ 0.191 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (SDB) มีอิทธิพล 

ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ (AP) 

เท่ากับ 0.191 และไม่มีอิทธิพลทางอ้อม พฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิทีด่ ี(SDB) มค่ีาสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ 

(R2) เท่ากบั 0.294 หมายความว่า จรยิธรรมองค์การ (EO) 

สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ ี(SDB) ร้อยละ 29.4 ส�ำหรับผลการปฏบิติังาน

ทางวิชาการ (AP) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) 

เท่ากับ 0.677 หมายความว่า จริยธรรมองค์การ (EO) 

และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ (SDB) สามารถอธบิาย

ความแปรปรวนของผลการปฏบิตังิานทางวชิาการ (AP) 

ร้อยละ 67.7 

สรุปและอภปิรายผล
	 ผลการวจิยัครัง้นีส้ามารถอภปิรายผลตามวตัถปุระสงค์

การวิจัย ได้แก่

	 1.	ตวัแบบความสัมพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างจรยิธรรม

องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่ส่งผลต่อ 

ผลการปฏบิตังิานทางวชิาการมคีวามสอดคล้องกลมกลนื

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา

หลายงานพบว่า จรยิธรรมการท�ำงานในองค์การมอีทิธพิล

ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (Anggraeni, 

2014: 43) และจริยธรรมการท�ำงานมีอิทธิพลทางบวก

ต่อผลการปฏิบัติงาน (Imam, Abbasi & Muneer, 

2013: 611-617) รวมทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (Jimmieson, 

Hannam & Yeo, 2010: 453-479)

	 2.	ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหว่างจรยิธรรมองค์การ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีท่ีส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานทางวิชาการ สามารถสรุปได้ดังนี้

		  2.1	 จรยิธรรมองค์การมอีทิธพิลทางตรงเชิงบวก

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเท่ากับ 0.542 และ 

ไม่มีอิทธิพลทางอ้อม ยอมรับสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ 

มหาวิทยาลัยที่มีจริยธรรมท�ำให้อาจารย์มีพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดี โดยมหาวิทยาลัยท่ีมีวัฒนธรรม

องค์การที่ยึดหลักการบริหารงานอย่างโปร่งใส ยุติธรรม 

การเรยีนรูร่้วมกนั การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ มโีปรแกรม

จริยธรรมหรือกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตาม

คูม่อืจรยิธรรม รบัฟังปัญหา มกีารประเมนิ รวมทัง้การให้

รางวลัหรอืการลงโทษ ตลอดจนมภีาวะผูน้�ำทีม่จีรยิธรรม 

ซ่ึงผูบ้รหิารปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างท่ีด ีท�ำให้อาจารย์แสดง

พฤตกิรรมทีด่ตีามต้นแบบทีด่ขีององค์การ ซึง่สอดคล้อง

กบัทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสงัคม (Social learning theory) 

มีแนวคิดว่า บุคลากรจะเรียนรู้และเลียนแบบค่านิยม 

และพฤติกรรมของต้นแบบ (Bandura 1977, 1986 

cited in Brown & Trevino, 2006: 597) รวมท้ัง 

เรยีนรูจ้ากรางวลัและการลงโทษ (Bandura 1977, 1986 

cited in Mayer et al., 2009: 1-2) หากองค์การ 

มีจริยธรรม บุคลากรจะเรียนรู้และมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีด ีและสอดคล้องกับผลการศกึษาของ Anggraeni 

(2014: 43), Meriac (2012: 551), Rego, Ribeiro  

& Cunha (2010: 215) พบว่า จริยธรรมการท�ำงาน 

มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

		  2.2	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพล 
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ทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิติังานทางวชิาการเท่ากบั 

0.191 และไม่มอีทิธพิลทางอ้อม ยอมรบัสมมตฐิานท่ี 2 

กล่าวคือ อาจารย์ที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ประกอบด้วยการให้ความส�ำคัญกับนักศึกษา การให้

ความร่วมมอืกบัองค์การ และการพฒันาวชิาชพีของตนเอง 

ย่อมส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานในทุกมิติของอาจารย์ 

เป็นไปในทิศทางที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Bergeron et al. (2014: 99) พบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่มีคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลติภาพของงานวจิยั 

และความก้าวหน้าทางวชิาการ และสอดคล้องกบัผลการ

ศึกษาของ Jimmieson, Hannam & Yeo (2010: 

453-479), Maharani & Afnan (2013: 1-12), Rose 

(2012: 40-41), Griffin (2012: 70) พบว่า พฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่มีอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน

		  2.3	 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลรวมต่อผลการ

ปฏิบัติงานทางวิชาการเท่ากับ 0.807 ซึ่งสอดคล้องกับ

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายว่า บุคลากรมี

ความคาดหวังว่าจะได้รบัสิง่ตอบแทนจากการลงทนุลงแรง

ในการแลกเปลี่ยน ทั้งนี้องค์การมีบทบาทในการสร้าง

ความรูส้กึรบัผดิชอบในหน้าทีข่องบคุลากร (Blue, 1964 

อ้างในวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2553: 68) ดังนั้นองค์การ

ที่มีจริยธรรม บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมที่ดี และสร้าง

ผลงานเพื่อแลกเปลี่ยนตอบแทน

	 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 

ผลการปฏิบัติงานทางวิชาการเท่ากับ 0.704 ยอมรับ

สมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ มหาวิทยาลัยที่มีจริยธรรม  

โดยมีวัฒนธรรมที่ดี มีโปรแกรมหรือกิจกรรมที่ดี และ

ผูน้�ำทีด่ ีช่วยให้อาจารย์สร้างสรรค์ผลการปฏบิติังานทาง

วิชาการ ทั้งด้านการเรียนการสอน วิจัย บริการวิชาการ

แก่สงัคม และท�ำนบุ�ำรงุศิลปวฒันธรรมได้อย่างเต็มก�ำลัง

ความสามารถ ซึง่สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Imam, 

Abbasi & Muneer (2013: 611-617), Sori, Ahmadie 

& Iman (2014: 204) พบว่า จริยธรรมการท�ำงานมี

อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานและสอดคล้องกับ

ผลการศกึษาของ Donker, Poff & Zahir (2008: 527), 

Sharma, Borna & Stearns (2009: 251) พบว่า  

ค่านิยมองค์การที่มีจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผล 

การปฏิบัติงาน

	 จริยธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล

การปฏบิตังิานทางวชิาการผ่านพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่เีท่ากบั 0.103 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

กล่าวคือ มหาวิทยาลัยที่มีจริยธรรม ท�ำให้อาจารย์ผลิต 

ผลงานทางวิชาการที่ดี โดยผ่านตัวกลางคือ อาจารย์มี

พฤตกิรรมทีด่ ีซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Chahal 

& Mehta (2010: 25) พบว่า ภาวะผู้น�ำ และความ

ยตุธิรรมในองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบัิตงิาน

ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ Chien (2013: 25) ความยุติธรรม 

ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานผ่าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

	 นอกจากนี้จริยธรรมองค์การสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ร้ีอยละ 29.4 

ส่วนจรยิธรรมองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงาน

ทางวิชาการร้อยละ 67.7

ประโยชน์เชงิทฤษฎี
	 การวจิยันีใ้ช้ทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสงัคม และทฤษฎี

การแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุองจรยิธรรมองค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ท่ีดี และผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ นอกจากนี้ผล 

การวิจัยพบว่า จริยธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีและผลการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

ขณะเดียวกันพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีส่งผลต่อผล

การปฏิบัติงานทางวิชาการ ท้ังนี้ผู้ท่ีสนใจสามารถน�ำ

ทฤษฎีและผลการวิจัยไปใช้อ้างอิงในการท�ำวิจัยต่อไป

ประโยชน์เชงิการจัดการ
	 1.	หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับสถาบันอุดมศึกษา  

โดยเฉพาะส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและ
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ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สามารถ

น�ำข้อมลูมาเป็นแนวทางการก�ำหนดนโยบาย และจดัท�ำ

มาตรฐานจริยธรรม ตลอดจนสามารถใช้เป็นเกณฑ์ตดิตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยได้

	 2.	มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้อาจารย์เข้าร่วม

กจิกรรมทีส่่งเสรมิจรยิธรรมในเชงิปฏบิตั ิเช่น การเข้าร่วม

กิจกรรมการปฏิบัติธรรมของแต่ละศาสนาอย่างน้อย  

3-7 วัน เป็นประจ�ำทุกปี

	 3.	มหาวิทยาลัยควรเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้แสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบาย วัฒนธรรม และตัวชี้วัด

ทางจริยธรรมเพื่อให้นโยบายเป็นที่ยอมรับกับทุกฝ่าย 

และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน

	 4.	ผู ้บริหารมหาวิทยาลัยควรให้ความส�ำคัญกับ 

การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีมีความซื่อสัตย์ สุจริต 

และโปร่งใส ความยุติธรรม ความเป็นกลาง ไม่เห็นแก่

พวกพ้อง และการรับฟังความคิดเห็น 

	 5.	มหาวิทยาลัยควรมีการยกย่อง และเผยแพร่

ประกาศเกยีรตคิณุของอาจารย์ทีป่ฏบิตัตินเป็นแบบอย่าง

ทีด่ ีและท�ำประโยชน์เพือ่สงัคม โดยมกีระบวนการทีเ่ป็น

มาตรฐานและด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่องเพื่อสร ้าง

บรรยากาศของการมีจริยธรรมองค์การที่ดี

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวจิัยในอนาคต 
	 1.	ศึกษาเพิ่มเติมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Quali-

tative research) เพื่อให้ข้อมูลมีความลุ ่มลึกและ

เป็นการยนืยนัผลการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยการสมัภาษณ์

เชงิลกึ (In-depth interview) หรอืการประชมุกลุม่ย่อย 

(Focus group)

	 2.	ศึกษาตัวแปรอื่นท่ีส่งผลต่อจริยธรรมองค์การ 

เช่น ความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคลากร 

ความพร้อมของทรัพยากรองค์การ

	 3.	นอกจากจะศึกษาจากกลุ ่มอาจารย์ภายใน

มหาวทิยาลยัแล้ว ควรศกึษาจากกลุม่ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยี 

ได้แก่ ผู้ใช้บัณฑิตท่ีมาจากหน่วยงานภาครัฐและภาค

เอกชน ชุมชนใกล้เคียงที่มหาวิทยาลัยตั้งอยู่ รวมถึง 

ผู้ปกครองของนักศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลความคิดเห็น

เก่ียวกับผลการด�ำเนินงานในปัจจุบันและสิ่งท่ีคาดหวัง

จากการด�ำเนินงานของมหาวิทยาลัยในอนาคต เพื่อให ้

การพัฒนามหาวิทยาลัยเป็นไปในทิศทางท่ีสามารถ 

ตอบสนองความต้องการของสังคมได้เป็นอย่างดี
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