
ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร :  
กรณศึีกษา กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม 

 
FACTORS EFFECTING CREATION OF ETHICAL VALUES IN 

ORGANIZATION: CASE STUDY OF DEPARTMENT OF 
ENVIRONMENTAL QUALITY PROMOTION 

 
 
 

 

 

 
สุมติรา   แดงศรี 

 
 
 
 
 
 

 
 

การค้นคว้าอสิระนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต  วชิาเอกการจัดการทัว่ไป 

คณะบริหารธุรกจิ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา 2557 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร :  
กรณศึีกษา กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
สุมติรา   แดงศรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

การค้นคว้าอสิระนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต  วชิาเอกการจัดการทัว่ไป 

คณะบริหารธุรกจิ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา 2557 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 





(3) 

หัวข้อการค้นคว้าอสิระ  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร :  
กรณีศึกษา กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 

ช่ือ-นามสกลุ   นางสาวสุมิตรา  แดงศรี 
วชิาเอก    การจดัการทัว่ไป 
อาจารย์ทีป่รึกษา   อาจารยน์พวรรณ  พจนพ์ิศุทธิพงศ,์ Ph.D. 
ปีการศึกษา   2557 

 

บทคดัย่อ 
 

การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพ
ส่ิงแวดลอ้ม กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกัดกรมส่งเสริมคุณภาพ
ส่ิงแวดลอ้ม จาํนวน 250 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant Difference (LSD) และ Multiple Linear Regression 
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรม
องคก์ร ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ประเภทตาํแหน่ง และรายไดต่้อเดือนมี
ผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นอนัดบัแรก และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รในภาพรวม  
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นอนัดบัแรก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อ    
การสร้างจริยธรรมองคก์ร พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีผลต่อการสร้าง
จริยธรรมองคก์รมากท่ีสุด รองลงมาคือ การสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ตามลาํดบั 
คาํสําคญั : ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
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ABSTRACT 

 
 The independent study was conducted to investigate individual factors and transformational 
leadership factors that had effects on the creation of ethical values in the organization of the personnel 
of the Department of Environmental Quality Promotion.  The sample of the study, drawn by the 
method of simple random sampling, consisted of 250 personnel of the Department of Environmental 
Quality Promotion.  The data were collected through the use of questionnaires, and were analyzed 
applying descriptive and inferential statistics which included Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA, Least Significant Difference (LSD) and Multiple Linear Regression at 0.05 level of 
significant. 
 The results of the study demonstrated that different individual factors on gender had no 
effects on the creation of ethical values in the organization, while the individual factors on age, level 
of education, work experience, types of position, and monthly income had statistically significant 
effects on the creation of ethical values in the organization.  The personnel had opinion toward the 
overall transformational leadership factors at a high level, and saw transformational leadership in the 
aspect of the intellectual stimulation as most important.  The personnel expressed opinion regarding 
the overall creation of ethical values in the organization at a high level, and the creation of ethical 
values in the aspect of results based management was focused as most important. 
 The results of hypothesis testing on the transformational leadership factors influencing the 
creation of ethical values in the organization showed that the transformational leadership in the aspect 
of intellectual stimulation had the most effects on the creation of ethical values in the organization, 
next below were the aspects of inspirational motivation and individualized consideration respectively. 
Keywords: transformational leadership, ethical values in organization 
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การค้นควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร : กรณีศึกษา             
กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา      
โดยได้รับความกรุณาจาก ดร.ธงชัย  ศรีวรรธนะ ประธานกรรมการ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ดารณี     
พิมพช่์างทอง กรรมการ และ ดร.นพวรรณ  พจน์พิศุทธิพงศ ์อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลา 
ในการช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษา แก้ไขตรวจทานข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนข้อเสนอแนะท่ีมี
ประโยชน์ เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีให้มีความสมบูรณ์ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัยิ่ง    
ท่ีท าให้การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรีทุกท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอนความรู้อนัมีค่ายิ่ง และสามารถน า
ความรู้ต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป 

ขอขอบพระคุณบุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์
สละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี จนท าให้การเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นไปไดด้ว้ยดี ส่ิงส าคญั
ท่ีสุด ผูท้  าการศึกษาขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูมี้พระคุณสูงสุด สมาชิกทุกคนในครอบครัว 
รวมถึงเพื่อนทุกคน ท่ีคอยเป็นก าลงัใจ ให้การสนบัสนุน ให้ค  าแนะน า และให้ความช่วยเหลืออย่าง
เตม็ท่ีตลอดมา 

สุดทา้ยน้ี ผูท้  าการศึกษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์
ส าหรับผูท่ี้สนใจ หากการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีมีขอ้บกพร่องประการใด ผูท้  าการศึกษากราบขออภยัไว ้
ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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(14) 
 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั                          20 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
จริยธรรมไม่ใช่ส่ิงใหม่ของมนุษยแ์ต่มีอยูแ่ลว้ตามธรรมชาติของโลกเม่ือมนุษยเ์กิดข้ึนมาใน

ยุคตน้ ๆ การด ารงชีวิตเป็นอยูอ่ย่างมนุษยถ์ ้ าอาศยัการล่าเพื่อการยงัชีพ ส่ิงมีชีวิตท่ีแข็งแรงกวา่ยอ่มยู่
รอด ส่ิงมีชีวติท่ีอ่อนแอกวา่ยอ่มตกเป็นเหยื่อ เม่ือมีวิวฒันาการของการปรับเปล่ียนตนเองจากนกัล่ามา
เป็นนกัผลิต จากสังคมเกษตรสู่สังคมเทคโนโลยีนวตักรรมและบริการเร่ือยมาจนถึงปัจจุบนั จากท่ีมี
การเปล่ียนไปในแต่ละยุคสมยัไดเ้กิดการท าร้ายกนั การพฒันาท่ีท าใหชี้วิตดีข้ึนเป็นทางคู่ขนานกนัไป 
ดงันั้นปัจจยัใดท่ีท าใหม้นุษยส์ามารถอยูด่ว้ยกนัไดใ้นสังคมสืบต่อกนัมาเป็นปกติ 

ปัจจุบนัสังคมไทยไดรั้บเอากระแสวฒันธรรมตะวนัตกแบบบริโภคนิยมเขา้มามีส่วนในการ
ด าเนินวถีิชีวิตมาข้ึน ท าให้ จริยธรรมแบบดั้งเดิมมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งน่าวิตกอยูไ่ม่นอ้ย คนไทย
ท่ีเคยมีวิถีชีวิตท่ีเรียบง่ายกินอยู่อย่างพอเพียง กลายเป็นเกิดความต้องการเสพมากข้ึน มีความ
ทะเยอทะยานมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นตัวกระตุ้นกิเลส ความโลภ ความเห็นแก่ตัว เห็นแก่ความมั่งมี 
เกียรติยศช่ือเสียง และความร ่ ารวยจริยธรรมจะเกิดข้ึนไดด้ว้ยการใชม้โนธรรมภายในจิตใจของบุคคล
ประเมินคุณค่าของส่ิงใด ๆ เพื่อหาเหตุผลในการแยกแยะถึงความถูก -ผิด ความควร-ไม่ควร             
แล้วตัดสินใจเลือกแสดงพฤติกรรมนั้นออกมาภายนอก เพื่อบ่งบอกว่าเป็นคนดีของหมู่คณะนั้ น        
ซ่ึงบุคลิกภายในและภายนอกเป็นส่วนเก้ือหนุนใหเ้กิดจริยธรรมข้ึนในบุคคล 

ระบบราชการไทยในขณะน้ีก าลังประสบกับปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่นจนเกิดความ
เสียหายต่อสังคมซ่ึงส่งผลต่อกิจกรรมการบริหารนโยบายของรัฐ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีการ
ปลูกฝังดา้นจริยธรรม ให้กบัเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ผูซ่ึ้งมีความส าคญัในการจดัการตามนโยบายของรัฐและ
ให้บริการแก่ประชาชนเพื่อน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองของอาณาจักรไทย (คู่มือจริยธรรมของ            
การประปานครหลวง, 2556) 

 ส านักงาน ก.พ.ได้ท าการหาแนวทางในการส่งเสริมจริยธรรม โดยพบว่าการมีขอ้บงัคบั
ตามกฎหมายอย่างเดียวไม่เพียงพอท่ีจะยบัย ั้งการกระท าผิดวินยั หรือการขดัต่อประมวลจริยธรรมได ้
แต่ตอ้งมีการเสริมสร้างจริยธรรมอยา่งเป็นระบบ ต่อเน่ือง และใชเ้วลา เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรยอมรับ
และประพฤติปฏิบติัตามพื้นฐานดา้นจริยธรรมและวินยัขา้ราชการ จนเป็นความเช่ือและกระท าจนเป็น
วิถีปกติของการด าเนินกิจกรรมในองค์กร และกลายเป็นวิถีขององค์กรในท่ีสุด ส านักงาน ก.พ.          
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จึงพจิารณาเห็นความส าคญัของการสร้างวฒันธรรมองคก์รโดยเฉพาะในเชิงจริยธรรมองคก์ร (Ethical 
DNA) ของหน่วยงานของรัฐใหมี้ความเขม็แขง็ (ศูนยส่์งเสริมจริยธรรม ส านกังาน ก.พ., 2557) 

นอกจากนั้น ภาวะผูน้ าซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูน้ าควรมีและถือเป็นบทบาทส าคญัหรือท่ีเรียกว่าเป็น 
กุญแจส าคญัของความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลขององคก์รภาครัฐ ไม่วา่จะเป็นองคก์าร
ระดบัชาติหรือเป็นองค์การระดบัทอ้งถ่ินก็ตาม ซ่ึงความส าคญัของผูน้ า และความเป็นผูน้ าหรือภาวะ
ผูน้ านั้น ได้มีการศึกษาวิจยั ท่ีสามารถยืนยนัว่าผูน้  าหรือภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลขององค์การ รวมถึงความเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม จริยธรรมในองค์การ  รวมถึงการ
พฒันาบุคลากรในองคก์าร และตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอีกมากมาย (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2544, น. 31) 
การพยายามพฒันาผูน้ าท่ีดีนั้ นเป็นพื้นฐานขององค์การ และจะส าเร็จหรือล้มเหลวนั้ นข้ึนอยู่กับ
คุณสมบติัของผูน้ าในองค์การนั้นเป็นอย่างมาก และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วย
กระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามให้สูงข้ึน อาจจะช้ีน าหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันา
ทางจริยธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 

กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม เป็นหน่วยงานของรัฐ ท่ีมีการพฒันาองคก์รและฝึกอบรม
บุคลากรให้มีมาตรฐาน มีการบริหารงานท่ีดี เพื่อเป็นแรงผลกัดนัของแต่ละหน่วยงานอยา่งเหมาะสม
สอดคลอ้งกบัทิศทางองคก์รและแผนยทุธศาสตร์ ภาระหนา้ท่ีหลกัคือ การจดัท ายทุธศาสตร์ และเสนอ
ความเห็นต่อนโยบาย แผนแนวทางมาตรการท่ีเก่ียวกบัการสร้างจิตส านึกและส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ในการบริหารจดัการส่ิงแวดล้อม การเพิ่มศกัยภาพและขีดความสามารถของเครือข่ายและภาคีท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อการบริหารจดัการส่ิงแวดล้อม การพฒันา ประยุกต์และให้บริการสารสนเทศ การวิจยั 
พฒันา และถ่ายทอดเทคโนโลยี การพฒันาและส่ือสารองคค์วามรู้และส่งเสริมค่านิยมดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
มุ่งสู่สังคมองค์ความรู้และการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน มุ่งเน้นให้เกิดความสามคัคี เรียนรู้ สู้งาน บริการทุก
ระดับ ดังนั้ น จริยธรรมในท่ีน้ีจึงมีความส าคัญท่ีทรงคุณค่าและเป็นประโยชน์ท่ีควรอย่างยิ่งท่ีจะ
น ามาใชใ้นหน่วยงาน 

จากท่ีกล่าวมาจึงเห็นถึงความส าคญั และสนใจศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร กรณีศึกษา กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม โดยการศึกษาในคร้ังน้ีไดน้ าปัจจยัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมาใช้เป็นตวัแปรอิสระท่ีใช้วดัระดบัผูน้ าขององค์กร ซ่ึงผลท่ีได้จะได้รับใน
การศึกษาคร้ังน้ีให้ผูน้  าหรือผูบ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางในการท่ีจะพฒันาบุคลากรและปลูกฝังจริยธรรม
ใหเ้กิดแก่องคก์ร 
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1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรของ

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
1.2.2 เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของ

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รแตกต่างกนั 
1.3.2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร ของเจา้หนา้ท่ีในสังกดักรมส่งเสริม

คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ยขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยใช้แนวคิด
ทฤษฎีของ Bass and Avolio (1991) และการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรใช้แนวคิดของส านักงาน 
กพ. (2551) 

2. ด้ำนประชำกร 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร ของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริม

คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 210 คน ลูกจา้งประจ า  จ  านวน 31  คน พนกังาน
ราชการ จ านวน 198 คน พนกังานจา้งเหมาบริการ จ านวน 92 คน รวมเป็น 534 คน ของกรมส่งเสริม
คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม (แหล่งขอ้มูลจากส านกัเลขานุการกรม ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล  ณ วนัท่ี  25 
กรกฎาคม 2557)  

3. ด้านกลุ่มตัวอย่าง 

สุ่มตวัอย่างจ านวน 228 คน และเก็บตวัอย่างส ารองเพิ่มเติมอีก 22 ตวัอย่าง เพื่อเป็นการ
ป้องกนัความผดิพลาดจากการเก็บตวัอยา่งและป้องกนัการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ดงันั้นจึงมี
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาทั้งส้ิน 250 ตวัอยา่ง 

4. วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างโดยใช้หลักความน่าจะเป็นในการสุ่มตวัอย่าง คือ การสุ่มแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
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5. ด้ำนระยะเวลำ 
ช่วงระยะเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินการศึกษาตั้งแต่ 1 กนัยายน 2557 ถึง 30 ธนัวาคม 2557 

 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดนิ้ยามศพัทท่ี์เป็นตวัแปรในการศึกษา เพื่อก าหนดความหมายในการ

ท าความเขา้ใจร่วมกนั 
1. องคก์ร หมายถึง กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
2.เจ้าหน้าท่ี หมายถึง บุคลากรทั้ งชายและหญิงท่ีปฏิบัติงานประกอบด้วย ข้าราชการ 

ลูกจา้งประจ า   พนกังานราชการ  พนกังานจา้งเหมาบริการ ของกรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
3. พนักงานจา้งเหมาบริการ หมายถึง บุคคลท่ีกรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อมว่าจา้งให้

ปฏิบติังานในลกัษณะการจา้งเอกชนด าเนินงาน 
4. ผูน้  า หมายถึง ผูอ้  านวยการกลุ่มและหวัหนา้ฝ่าย 
5. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม

โดยปรับเปล่ียนความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าท่ีคาดหวงั พัฒนาความสามารถของ
ผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีเพิ่มสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน 

6. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง ผูน้  าปฏิบติัตนให้เป็นตน้แบบแก่ผูต้าม ซ่ึงผูจ้ะ
ไดรั้บความเคารพนบัถือและยกยอ่งจากผูต้าม และผูต้ามพยายามท่ีจะปฏิบติัตนตามแบบผูน้ าของเขา 

7. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูน้  าสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามเกิดมีแรงสู้ สร้างความ

ทา้ทายและกระตุน้จิตวญิญาณของทีม 

8. การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง ผูน้  าเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดรู้้ถึงปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ร 

และท าให้ผูต้ามเกิดแนวคิดและแนวทางใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค์ ท่ีจะสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน

องคก์รและเพื่อหาบทสรุปท่ีดีกวา่เดิม 

9. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้  าดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ

แสดงใหผู้ต้ามไดเ้ห็นวา่ผูน้ าใหค้วามส าคญัแก่เขา  

10. จริยธรรม หมายถึง การประพฤติหรือการปฏิบติัของบุคลากรท่ีแสดงออกถึงการกระท า 
ค าพูด และความคิดท่ีดี ถูกหลกัคุณธรรม  

11. จริยธรรมองคก์ร หมายถึง การประพฤติหรือปฏิบติัท่ีดีแสดงออกถึงการมีจริยธรรมให้
เกิดแก่องคก์ร 
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12. การยึดมัน่ และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเป็นมืออาชีพ 
โดยยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 

13. ความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนักส านึกในหน้าท่ีความ
รับผดิชอบต่อสังคม ปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ และรับผดิชอบต่อการกระท าของตน 

14. การปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้หมายถึง การปฏิบติังาน
อยา่งเปิดเผย โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้พร้อมรับผดิชอบการกระท าของตน 

15. การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม หมายถึง การบริการประชาชน
ดว้ยความเสมอภาค เป็นธรรม สุภาพ และมีน ้าใจ และปฏิเสธระบบอุปถมัภทุ์กรูปแบบ 

16. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จสมบูรณ์
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดอยา่งมีคุณภาพและเป็นประโยชน์สูงสุดต่อชาติและประชาชน 

17. ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ หมายถึง การยึดมัน่ในระบอบประชาธิปไตย เคารพ
กฎหมายของประเทศชาติ ปฏิบติัตนเพื่อส่วนรวมและประเทศชาติ 

18. การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หมายถึง การยึดถือหลักของความ
พอเพียงในการด ารงชีวิตดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการสร้าง
ภูมิคุม้กนัท่ีดี 
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1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร ของเจา้หน้าท่ีในสังกัดกรม

ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ไดก้ าหนดกรอบแนวคิด ดงัน้ี 
              ตัวแปรอสิระ                 ตัวแปรตำม   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                           
 
 
 

ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 
 
 
 

กำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองค์กร  

1. การยดึมัน่ และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
2. ความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 
3. การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและ
สามารถตรวจสอบได ้
4. การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่ง
ไม่เป็นธรรม 
5. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน 
6. ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 
7. การด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 

(ส านกังาน กพ., 2551, น. 26) 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. อายงุาน 

5. ประเภทต าแหน่ง 

6. รายไดต่้อเดือน 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก   

   บุคคล 
 

(Bass and Avolio, 1991, p. 19) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 เพื่อใหท้ราบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
1.7.2 เพื่อให้ทราบว่าปัจจัยภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม

จริยธรรมองคก์ร 
1.7.3 เพื่อน าข้อมูลไปใช้ปรับปรุงการท างานให้สอดคล้องจริยธรรมองค์กรของกรม

ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
1.7.4 เพื่อเสนอเป็นแนวทางในการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรให้แก่บุคลากรของกรม

ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
1.7.5 เพื่อใหห้น่วยงานภาครัฐไดน้ าตระหนกัถึงความส าคญัดา้นจริยธรรม 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
ส ำหรับกำรศึกษำคร้ังน้ีมุ่งศึกษำเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อกำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองค์กร 

กรณีศึกษำ กรมส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงรำยละเอียด ดงัน้ี 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร 
2.3 งำนวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ตำมแนวคิดของนักวิชำกำรแต่ละท่ำนทั้ งต่ำงประเทศและในประเทศ ได้มีกำรให้

ควำมหมำยของ “ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง” ไวแ้ตกต่ำงกนั ซ่ึงอำจสรุปควำมหมำยของแต่ละท่ำน    
ไวด้งัน้ี  

Bass (1985 อำ้งถึงใน Schultz และ Schultz, 1998, p. 211) ให้ควำมหมำยไวว้่ำ ภำวะผูน้ ำ
กำรเปล่ียนแปลง หมำยถึง พฤติกรรมท่ีมีควำมเด่นชดัมำกกว่ำ ไม่ไดถู้กจ ำกดัโดยกำรรับรู้ของผูต้ำม
และผูน้ ำตอ้งมีควำมตั้งใจเพื่อจะเปล่ียนแปลงรูปแบบขอ้เสนอของผูต้ำมและมีกำรปรับปรุงขอ้เสนอ
เหล่ำนั้นใหม่ ในขณะท่ี Mushinsky (1997, p. 373) ได้กล่ำวว่ำ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง หมำยถึง 
ระบบท่ีมีกำรกระทบต่อกำรเปล่ียนแปลงค่ำนิยม ทศันคติ สมมติฐำน และสร้ำงควำมผูกพนัในกำร
ปรับเปล่ียนวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร ซ่ึงภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมีควำมเก่ียวข้อง
โดยตรงกบัอิทธิพลของผูน้ ำท่ีปฏิบติัต่อผูต้ำม ซ่ึงผลกระทบของอิทธิพลนั้นคือกำรใหอ้ ำนำจกบัผูต้ำม
ให้กลำยเป็นผูน้ ำ และเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงหน่วยงำนในระบบกำรเปล่ียนแปลงองคก์ร และยงัไดถู้กพูด
ถึงวำ่เป็นกระบวนกำรร่วมและเก่ียวขอ้งกบักำรด ำเนินกำรของผูน้ ำในระดบัต่ำง ๆ ของหน่วยงำนยอ่ย
ขององค์กร นอกจำก น้ี  Schultz และ Schultz (1998, p. 211) ย ังได้ก ล่ำวอีกว่ำ ภำวะผู ้น ำกำร
เปล่ียนแปลง หมำยถึง ควำมเป็นผูน้ ำซ่ึงผูน้ ำไม่ไดถู้กจ ำกดัโดยกำรรับรู้ของผูต้ำม จึงมีอิสระในกำร
กระท ำ ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบมุมมองของผูต้ำม 

บณัฑิต แท่นพิทกัษ์ (2540, น.15-16) ได้ให้ควำมหมำยไวว้่ำ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง 
หมำยถึง ภำวะผูน้ ำของระดบัผูบ้ริหำรท่ีใช้วิธีกำรต่ำง ๆ ซ่ึงจะช่วยยกฐำนะควำมตอ้งกำร และควำม
ส ำนึกของผูต้ำมให้กำ้วผ่ำนจำกควำมสนใจในตนเองมำเป็นกำรท ำงำนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมและ
มุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วำมพยำยำมมำกข้ึนเพื่อให้กำรท ำงำนบรรลุผลส ำเร็จ ส่วน สุดำ ทพัสุวรรณ (2541, น. 8) 
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กล่ำววำ่ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง หมำยถึง ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูน้ ำกบัผูต้ำม ผูน้ ำจะจ้ีให้ผูต้ำมมี
ควำมรู้สึกท่ีเห็นคุณค่ำและควำมส ำคญัของงำนท่ีไดผ้ลิตมำจูงใจให้ผูต้ำมเกิดควำมสนใจท่ีจะท ำงำน
เพื่อองคก์รตลอดจนปรับเปล่ียนฐำนะควำมตอ้งกำรของผลงำนให้สูงข้ึนและเพื่อใช้ควำมสำมำรถใน
กำรท ำงำนตำมศกัยภำพทั้งหมดของตนเอง อีกทั้ง รัตติกรณ์ จงวิศำล (2544, น. 32) ยงัไดก้ล่ำวอีกว่ำ 
ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง หมำยถึง ระดบักำรกระท ำท่ีผูน้ ำแสดงถึงกำรจดักำรหรือกำรปฏิบติังำน ซ่ึง
เป็นกระบวนกำรท่ีผูน้ ำมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงำนมีกำรเปล่ียนสภำพหรือปรับเปล่ียนควำมสำมำรถของ
ผูร่้วมงำนให้ดีข้ึนกวำ่ควำมสำมำรถท่ีคำดหวงั และพฒันำควำมรู้ของผูร่้วมงำนไปสู่ขั้นท่ีสูงข้ึนและมี
ศกัยภำพมำกข้ึน และท ำใหเ้กิดกำรตระหนกัรู้ในพนัธกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงำนมอง
กำรไกลเกินกวำ่กำรให้ควำมสนใจของเขำไปสู่ประโยชน์ขององคก์รหรือสังคม และ นิตย ์สัมมำพนัธ์ 
(2546, น. 54) ยงัได้กล่ำวอีกเช่นเดียวกันว่ำ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง หมำยถึง ผูน้ ำท่ีสำมำรถจะ
สร้ำงแรงบันดำลใจให้คนหลำยๆ คน มีกำรลงมือปฏิบัติมำกกว่ำเดิมจนสำมำรถข้ึนสู่ระดับกำร
ปฏิบติังำนใหสู้งข้ึนได ้ 

จำกควำมหมำยขำ้งตน้จึงสรุปไดว้ำ่ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง หมำยถึง รูปแบบของผูน้ ำท่ี
แสดงออกโดยมีผลต่อกำรเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมติฐำนของสมำชิกในองคก์ำร และสร้ำงควำม
ผูกพันของกำรเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กำร  โดยกำรเปล่ียนสภำพหรือ
ปรับเปล่ียนควำมพยำยำมของผูร่้วมงำนให้สูงข้ึนกว่ำควำมสำมำรถท่ีคำดหวงั พฒันำควำมสำมำรถ
ของผูร่้วมงำนไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภำพมำกข้ึน 

ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง(Transformational Leadership)ของแบส (Bass) 
Bass (1999) ไดก้ล่ำวถึง (อำ้งถึงใน แพรภทัร ยอดแกว้, 2550) ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงวำ่  

ผูน้ ำท ำให้ผูต้ำมมีศกัยภำพเหนือกว่ำควำมใส่ใจในตนเองโดยผ่ำนกำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ 
รวมถึงกำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ ในกำรกระตุน้ทำงปัญญำ หรือเพื่อเป็นกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจก
บุคคล ซ่ึงผูน้ ำจะมีกำรยกระดบัวุฒิภำวะและอุดมกำรณ์ของผูต้ำมท่ีเก่ียวข้องกับผลสัมฤทธ์ิ ควำม
เจริญรุ่งเรือง ของสังคม องค์กร และผูอ่ื้น นอกจำกน้ีภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงยงัมีโอกำสท่ีจะช่วย
กระตุน้เป้ำหมำยของผูต้ำมให้สูงข้ึน อำจจะมีกำรช้ีน ำหรือไดเ้ขำ้ไปเป็นส่วนร่วมของกำรพฒันำกำร
กระท ำดำ้นศีลธรรม จริยธรรมใหม้ำกข้ึนดว้ย  

หลงัจำกท่ีมีกำรศึกษำทฤษฎีและกำรวจิยัท่ีเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงในระยะเวลำ
หน่ึง คือ ตั้งแต่ Bass ไดเ้สนอให้ใช้ทฤษฎีน้ีเม่ือปี ค.ศ.1985 และได้พฒันำทฤษฎีเป็นลกัษณะโมเดล
ภำวะผูน้ ำแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership)ซ่ึงโมเดลน้ีจะประกอบด้วย 4 
องคป์ระกอบของพฤติกรรม (4I’s) ในภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมของภำวะผูน้ ำแบบ
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แลกเปล่ียน รวมทั้งภำวะผูน้ ำแบบปล่อยตำมสบำย (Laissez-faireLeadership) หรือพฤติกรรมควำมไม่
มีภำวะผูน้ ำ (Nonleadership behavior) (Bass & Avolio, 1994, p. 4; citing Bass, 1985; Avolio & Bass, 
1990) 

นอกจำกน้ี ยงัพบวำ่มีงำนวิจยัจ ำนวนมำกทั้งท่ีเป็นงำนวิจยัเชิงประจกัษ ์และเชิงทฤษฎีต่ำง ๆ 
ท่ีศึกษำในสถำบนักำรศึกษำ วงกำรธุรกิจ อุตสำหกรรม รำชกำร ทหำร โรงพยำบำล และองคก์ำรท่ีไม่
หวงัผลก ำไร ผลกำรวิจยัแสดงให้เห็นว่ำ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงเป็นภำวะผูน้ ำท่ีมีประสิทธิภำพ
มำกท่ีสุด (Kuhnert and Lewis, 1987, p. 648-657 ; Hoover, Nuncy and Others, 1991; Bass & Avolio, 
1994, p. 6 -7; Jung, Sosik & Bass, 1995, p. 4; citing Bass & Yammario, 1990 ; Hater & Bass, 1988; 
Waldman, Bass, &Yammario, 1990) และมีกำรศึกษำวิจยัและติดตำมผล โดยพบวำ่ กำรพฒันำพร้อม
กำรฝึกอบรมองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพำะ 4 ประกำรของภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง (4I’s)  สำมำรถ
เพิ่มประสิทธิภำพและควำมพึงพอใจต่อผูน้ ำ (Bass & Avolio,1994, p. 6; citing Bass & Avolio, 1990)  

Bass & Avolio (1991 อ้ำงถึงใน แพรภัทร ยอดแก้ว,  2550, น. 19) ได้เสนอภำวะผู ้น ำ          
3 แบบใหญ่ ประกอบไปดว้ย ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง(Transformational leadership) ภำวะผูน้ ำกำร
แลกเปล่ียน (Transactional leadership) และภำวะผูน้ ำแบบปล่อยตำมสบำย (Laissez-faire leadership) 
หรือพฤติกรรมควำมไม่มีภำวะผูน้ ำ (Nonleadership behavior) ซ่ึงในงำนวิจยัน้ีจะศึกษำและอธิบำย
เฉพำะภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เท่ำนั้น เน่ืองจำกกำรศึกษำวจิยัพบวำ่ 
ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมีควำมสัมพนัธ์กบัจริยธรรมองค์กร อีกทั้งภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงถือ
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลอิทธิพลต่อกำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองคก์ร 

กระบวนกำรของผูน้ ำมีผลต่อผูร่้วมงำนและผูต้ำมโดยกำรปรับเปล่ียนควำมสำมำรถของ
ผูร่้วมงำนและผูต้ำมให้มีระดบัท่ีเพิ่มสูงข้ึนกว่ำควำมสำมำรถท่ีคำดหวงั พฒันำควำมรู้ของผูร่้วมงำน
และผูต้ำมไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภำพเพิ่มมำกข้ึน ซ่ึงจะท ำให้เกิดกำรตระหนกัรู้ในพนัธกิจและ
วิสัยทศัน์ของทีมงำนและองค์กร มีกำรจูงใจ และมองให้ไกลเกินกวำ่ควำมสนใจของผูร่้วมงำนและ    
ผูต้ำมไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มและองค์กรหรือสังคม โดยจดัว่ำกระบวนกำรของภำวะผูน้ ำดงักล่ำว
สำมำรถเสริมสร้ำงพฤติกรรมท่ีดีตลอดจนเป็นกำรสร้ำงจริยธรรมให้เกิดแก่องค์กร ซ่ึงกระบวนกำร
เหล่ำน้ีจะกระท ำผ่ำนองค์ประกอบพฤติกรรมแบบเฉพำะ 4 ประกำร หรือท่ีเรียกอีกอย่ำงว่ำ “4I’s” 
(Four I’s) ไดแ้ก่ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence : II) คือ กำรท่ีผูน้ ำปฏิบติัตนเป็น
ตน้แบบหรือเป็นโมเดลให้แก่ผูต้ำม ผูน้ ำจึงได้รับกำรเคำรพนับถือ และยงัท ำให้ผูต้ำมมีควำมรู้สึก
ภำคภูมิใจเม่ือมีโอกำสได้ร่วมงำนกับผูต้ำม และพยำยำมท่ีจะปฏิบัติตนให้เป็นแบบผูน้ ำของเขำ             
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ผูน้ ำจะตอ้งปฏิบติัตนเพื่อให้บรรลุถึงคุณลกัษณะเช่นน้ี คือ ตอ้งมีวิสัยทศัน์และถ่ำยโอนไปถึงผูต้ำม          
ผูน้  ำจะตอ้งมีควำมเสมอตน้เสมอปลำย สำมำรถควบคุมวฒิุภำวะทำงอำรมณ์ให้ไดเ้ม่ือเกิดเหตุกำรณ์ท่ี
กดดัน ผูน้ ำจะเป็นผูท่ี้ได้รับควำมไวใ้จเสมอและจะเป็นผูท่ี้ได้ช่ือว่ำมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง        
ซ่ึงควรเล่ียงกำรใช้อ ำนำจเพื่อให้เกิดผลดีแก่ส่วนตน แต่จะต้องปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดแก่ผลดีต่อ
ส่วนรวม กลุ่ม และองค์กร และตอ้งแสดงให้เห็นถึงควำมมีศกัยภำพ เช่ือมัน่ในตนเอง มีควำมตั้งใจ  
ดงันั้นจึงตอ้งรักษำอ ำนำจของตนเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยร่วมกนั 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) คือ ผูน้ ำสำมำรถสร้ำงแรงจูงใจ
ให้ผูต้ำมเกิดมีแรงสู้ และกำรสร้ำงควำมทำ้ทำยในเร่ืองงำนจะท ำให้เกิดกำรกระตุน้จิตวิญญำณ (spirit) 
ของทีม มีกำรแสดงให้เห็นถึงควำมรับผิดชอบต่องำน กำรสร้ำงทศันคติท่ีดี  ท ำให้ผูต้ำมไดเ้ห็นภำพท่ี
งดงำมของเป้ำหมำยในอนำคต และสำมำรถท่ีจะส่ือควำมคำดหวงัท่ีผูน้ ำตอ้งกำรไดอ้ยำ่งเห็นภำพ ผูน้ ำ
จะแสดงใหเ้ห็นถึงกำรอุทิศตนและควำมผกูพนัท่ีมีต่อเป้ำหมำยและวสิัยทศัน์ขององคก์ร และส่วนมำก
พบวำ่ กำรเสริมสร้ำงแรงบนัดำลใจเหล่ำน้ีจะเกิดข้ึนโดยผ่ำนกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคลและ
กำรกระตุน้ทำงปัญญำ ซ่ึงช่วยให้ผูต้ำมจดักำรกบัปัญหำและอุปสรรคและสำมำรถเสริมสร้ำงควำมคิด
สร้ำงสรรคไ์ด ้

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือ ผูน้ ำไดเ้ปิดโอกำสให้ผูต้ำม
ได้รู้ถึงปัญหำต่ำง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร และท ำให้ผู ้ตำมเกิดแนวคิดและแนวทำงใหม่ๆอย่ำง
สร้ำงสรรค์ท่ีจะสำมำรถแกไ้ขปัญหำท่ีเกิดในองค์กรได ้ และเพื่อหำบทสรุปท่ีดีกวำ่เดิม ผูน้ ำจะมีกำร
คิดทบทวนและกำรแกปั้ญหำอย่ำงมีกระบวนกำรในวิถีทำงแบบใหม่ ๆ เกิดกำรจูงใจและเสริมสร้ำง
ควำมคิดแนวใหม่ในกำรประมวลสถำนกำรณ์ปัญหำและกำรมีค ำตอบให้กบัปัญหำ กระตุน้ผูต้ำมให้
แสดงควำมคิดและหำเหตุผล โดยไม่วิพำกษ์วิจำรณ์ในส่ิงท่ีผูต้ำมคิด ถึงแมค้วำมคิดของตนจะมีควำม
แตกต่ำงจำกน้ี ตอ้งท ำใหผู้ต้ำมรู้สึกถึงปัญหำท่ีเกิดข้ึนวำ่เป็นส่ิงท่ีทำ้ทำยและยงัจะเป็นโอกำสดีท่ีจะเกิด
กำรแกไ้ขปัญหำร่วมกนั กำรกระตุน้ทำงปัญญำ คือส่ิงท่ีส ำคญัในกำรพฒันำควำมรู้ ควำมสำมำรถของ
ผูต้ำมในกำรตระหนกั กำรเขำ้ใจ และกำรแกไ้ขปัญหำดว้ยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)  คือ ผูน้ ำดูแล
เอำใจใส่ผูต้ำมเป็นรำยบุคคล จึงท ำให้พวกเขำรู้สึกมีคุณค่ำ และแสดงให้เห็นวำ่ผูน้ ำให้ควำมส ำคญัแก่ 
พวกเขำ อีกทั้งยงัเป็นทั้งผูฝึ้กสอนและท่ีปรึกษำเป็นรำยบุคคลอีกดว้ยเพื่อเป็นกำรฝึกฝนและกำรพฒันำ
ผูต้ำม ผูน้ ำควรใส่ใจในควำมเป็นปัจเจกบุคคลเพื่อให้เกิดควำมส ำเร็จและกำ้วหน้ำของแต่ละบุคคล 
และยงัช่วยกระตุ้นศักยภำพของพวกเขำให้สูงข้ึนเพื่อเปิดโอกำสให้เรียนรู้ประสบกำรณ์ใหม่ ๆ           
มีกำรส่งเสริมให้ไดรั้บกำรส่ือสำรสองทำง เพื่อสร้ำงปฏิสัมพนัธ์กบัพวกเขำเป็นรำยบุคคล อีกทั้งจะ
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ช่วยลดควำมกงัวลและผ่อนคลำยควำมตึงเครียดได้อีกด้วย ผูน้  ำควรรับฟังและเปิดโอกำสให้แสดง
ควำมคิดเห็นและแสดงควำมสำมำรถอยำ่งเต็มท่ี ทั้งน้ี ยงัตอ้งติดตำมวำ่พวกเขำยงัคงตอ้งกำรค ำแนะน ำ
เพื่อช่วยสนบัสนุนในกำรท ำงำนท่ีพวกเขำรับผดิชอบอยูห่รือไม่  

 

 2.2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัจริยธรรมองค์กร 
เม่ือกล่ำวถึงค ำวำ่ จริยธรรม ยงัมีค ำท่ีมีควำมเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ ดงัค ำว่ำ จริยศำสตร์ ซ่ึงเป็น

ค ำท่ีมำจำกภำษำสันสกฤตคือ จะริยะ+สำดตฺระ ให้ควำมหมำยว่ำ กิริยำท่ีควรประพฤติ+ระบบวิชำ
ควำมรู้ กล่ำวคือ เป็นวิชำควำมรู้ท่ีว่ำด้วยแนวทำงท่ีควรประพฤติปฏิบัติ  และแปลจำกศัพท์
ภำษำองักฤษได้ว่ำ Ethics มำจำกรำกศพัท์ภำษำกรีกว่ำ Ethos ซ่ึงแปลว่ำ ขนบธรรมเนียม หรือธรรม
เนียมปฏิบัติ  (Custom) ส่วนEthics นั้ นมีควำมหมำยว่ำ ศำสตร์แห่งศีลธรรม (Science of morals) 
นอกจำกน้ียงัมีควำมหมำยอีกหลำยแบบโดยมีผูศึ้กษำไดใ้หค้วำมหมำยของค ำวำ่ “จริยธรรม” ไวด้งัน้ี 

Carter V. Good. (1974, p. 314) ให้ควำมหมำยไวว้่ำ จริยธรรม หมำยถึง กำรปรับตวัให้เขำ้
กบักฎเกณฑ์และมำตรฐำนของควำมประพฤติท่ีถูกตอ้ง ดีงำม ในขณะท่ี Lawrence Kohlberg (1976, 
p.45) ไดก้ล่ำวว่ำ จริยธรรม หมำยถึง พื้นฐำนท่ีเก่ียวขอ้งกบัควำมยุติธรรม ซ่ึงยึดถือสิทธิและหน้ำท่ี
อย่ำงทดัเทียมกนั โดยไม่ไดห้มำยควำมว่ำเป็นกฎเกณฑ์ท่ีถูกบงัคบัโดยทัว่ไป แต่เป็นกฎขอ้บงัคบัท่ี
เป็นสำกลและบุคคลส่วนใหญ่รับได้ในทุกสถำนกำรณ์ โดยไม่มีขอ้โต้แยง้กนั เน้นอุดมคติ อีกทั้ง 
Bandura (1977, p. 1) กล่ำวสรุปไวว้ำ่ จริยธรรม หมำยถึง กฎส ำหรับ กำรประเมินพฤติกรรมท่ีเกิดจำก
กำรเรียนรู้ และ Post, Lawrence and Weber (2002 อำ้งใน ณฏัฐนนัท ์ทรัพยอิ์นทร์, 2556, น. 22)  ยงัได้
กล่ำวอีกว่ำ จริยธรรม หมำยถึง แบบแผนท่ีถูกตอ้ง กำรกระท ำท่ีถูกตอ้ง และน ำไปสู่หลกัของควำม
ประพฤติท่ีดีงำม ถูกหลกัศีลธรรม 
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ตารางที ่2.1 แนวคิดดำ้นจริยธรรมของ Post, Lawrence and Weber (2002) 
บรรทดัฐำนดำ้นจริยธรรม 

บุคคล 

กำรมุ่งเนน้ไปส่ิงท่ีสนใจ 

องคก์ร สงัคม 

แนวคิดท่ีมุ่งเนน้ตวัเอง สนใจตวัเอง สนใจองคก์ร 
เนน้ประสิทธิภำพ
ทำงเศรษฐกิจ 

แนวคิดท่ีมุ่งเนน้บุคคลอ่ืน กำรมีมิตรภำพ อยำกท ำงำนเป็นทีม 
ควำมรับผิดชอบต่อ

สงัคม 

หลกัของควำมยติุธรรม 
กำรมีศีลธรรม
ส่วนบุคคล 

กำรปฏิบติัตำมกฎของ
องคก์ร 

เนน้กฎหมำยและ
กฎเกณฑท่ี์ระบุไว้

ในอำชีพ 

ทีม่า : ณฏัฐนนัท ์ทรัพยอิ์นทร์ (2556) 
เกียรติศกัด์ิ จีรเธียรนำถ (2541, น.114)  กล่ำววำ่ จริยธรรม หมำยถึง คุณสมบติัท่ีผูป้ระพฤติ

จะเกิดควำมงดงำมหรือสง่ำงำมในสำยตำผูอ่ื้น อนัเป็นคุณสมบติัท่ีสะท้อนออกไปในรูปของควำม
งดงำมในจิตใจ วำจำ และพฤติกรรม ซ่ึงจะน ำไปสู่ควำมร่วมมือ กำรช่วยเหลือเก้ือกูลจำกผูอ่ื้นโดยง่ำย
และดว้ยควำมเตม็ใจ ส่วน สุวณี สุวรรณวจัน์ และคณะ (อำ้งใน พิภพ วชงัเงิน, 2545, น. 5)  ไดก้ล่ำววำ่ 
จริยธรรม หมำยถึง แนวทำงควำมประพฤติและปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงสภำพชีวติท่ีดีงำม เป็นกำรกระท ำท่ี
ถูกตอ้งทั้งกำย วำจำ ใจ และสุลกัษณ์ ศิวรักษ ์(2550, น. 163) กล่ำวไวว้ำ่ จริยธรรม คือ หลกั หรือหวัขอ้
แห่งควำมประพฤติปฏิบติัเพื่อให้เกิดปกติสุขในสังคม ไม่ให้มีกำรเอำรัดเอำเปรียบกนั (หรือมีไดก้็แต่
นอ้ย) ใหเ้กิดควำมมัง่คัง่ มัน่คงทั้งส่วนตนและส่วนรวม 

  จำกควำมหมำยขำ้งตน้จึงสรุปไดว้ำ่ จริยธรรม หมำยถึง คุณสมบติัทำงควำมประพฤติ 
ท่ีสังคมมุ่งหวงัให้คนในสังคมนั้นประพฤติดี มีควำมถูกต้องในควำมประพฤติ มีเสรีภำพภำยใน
ขอบเขตของมโนธรรม เป็นหน้ำท่ีท่ีสมำชิกในสังคมพึงประพฤติปฏิบติัต่อตนเอง ต่อผูอ่ื้น และต่อ
สังคม ทั้งน้ีเพื่อก่อให้เกิดควำมเจริญรุ่งเรืองข้ึนในสังคม กำรท่ีจะปฏิบติัให้เป็นไปเช่นนั้นได ้ผูป้ฏิบติั
จะตอ้งรู้วำ่ส่ิงใดถูกส่ิงใดผดิ 
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ทฤษฎจีริยธรรมข้าราชการของส านักงาน กพ. 
ประเทศไทยไดใ้ช้หลกัจริยธรรมในกำรปกครองบำ้นเมืองมำตั้งแต่สมยักรุงศรีอยุธยำโดย

น ำแนวคิดในด้ำนกำรเมือง กำรปกครอง ตลอดจนวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี  มำจำกประเทศ
มหำอ ำนำจตะวนัตก จนกระทั่งสมยัพระบำทสมเด็จพระจุลจอมเกล้ำเจ้ำอยู่หัว ได้มีกำรปรับปรุง
ประเทศให้สอดคล้องกบัแนวทำงของประเทศทำงตะวนัตก กำรปรับปรุงประเทศท่ีส ำคญัคือ กำร
ปฏิรูปกำรปกครองและระบบรำชกำร (วริยำ ชินวรรโณ, 2539) โดยมุ่งพฒันำวิชำชีพและขำ้รำชกำร
ไทยให้มีควำมเขม้แข็ง มีควำมรู้ควำมสำมำรถท่ีจะต่อสู้กบัศตัรูจำกภำยนอกประเทศได้ ท ำให้เกิด 
จรรยำบรรณวชิำชีพ” ข้ึนเพื่อควบคุมควำมประพฤติของขำ้รำชกำร 

จริยธรรมในการท างาน คือ ระบบกำรท ำควำมดี  ละเว้นชั่ว ในเร่ืองซ่ึงอยู่ในควำม
รับผดิชอบและเก่ียวขอ้งกบัผูป้ฏิบติั เก่ียวขอ้งกบัผูรั้บผลประโยชน์หรือโทษของผลงำนนั้น (ดวงเดือน 
พนัธุมนำวิน, 2536) กำรท ำงำนรำชกำรเป็นกำรกระท ำเพื่อประเทศและประชำชน ซ่ึงมีผลกระทบใน
ทั้ งปัจจุบันและอนำคตต่อสังคม มำกกว่ำจะมีผลต่อตนเองและพวกพ้อง ดังนั้ น ข้ำรำชกำรและ
เจำ้หน้ำท่ีของรัฐท่ีดีจึงจ ำเป็นตอ้งมีพฤติกรรมทำงจริยธรรมสูงในกำรท ำงำนดว้ยหลกัจริยธรรมของ
ข้ำรำชกำรมีรำกฐำนมำจำกหลำยแหล่งด้วยกัน อำทิ จำกอิทธิพลของพระพุทธศำสนำ และจำก
กฎหมำยหรือวนิยัต่ำง ๆ  

ส ำนักงำน กพ. (2551, น. 26) ได้กล่ำวถึงค่ำนิยม 7 ประกำรท่ีพบว่ำส ำคญัท่ีจะน ำมำเป็น
หลักจริยธรรมในกำรจดัท ำข้อบงัคบัว่ำด้วยจรรยำข้ำรำชกำรและมำตรฐำนพฤติกรรมตำมจรรยำ
ขำ้รำชกำร ไดแ้ก่ 

1. การยึดมั่น และยืนหยัดในส่ิงที่ถูกต้อง คือ กำรปฏิบติัหน้ำท่ีท่ีไดรั้บมอบหมำยอยำ่งเป็น
มืออำชีพ โดยยึดมัน่ในควำมถูกตอ้ง เท่ียงธรรม ยึดมัน่ ในหลกักำร จรรยำวิชำชีพและจริยธรรม โดย
ไม่โอนอ่อนตำมอิทธิพลใดๆเพื่อรักษำควำมเช่ือมัน่ สำธำรณะ (Public Trust) โดยตอ้งตดัสินใจอยำ่ง
เท่ียงธรรม ไม่มีผลประโยชน์อ่ืนๆ ทบัซอ้น 

2. ความซ่ือสัตย์และรับผดิชอบ คือ พฤติกรรมท่ีซ่ือสัตย ์สุจริตโดยยึดหลกัตำมรัฐธรรมนูญ 
กฎหมำยและหลกัจริยธรรมเหนือประโยชน์ส่วนตน ตระหนักส ำนึกในหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบต่อ
สังคม ปฏิบติังำนดว้ยควำมเพียรพยำยำม อุทิศตน และรับผิดชอบต่อผลกำรกระท ำของตน รับผิดชอบ
ต่อผลท่ีมีต่อประชำชน และองค์กร ไม่ว่ำจะอยู่ในหรือนอกหน้ำท่ี เพื่อกำรปฏิบัติงำนโดยยึดมั่น
ประโยชน์สำธำรณะ รับผิดชอบหนำ้ท่ีดว้ยมำตรฐำนสูง ดว้ยจิตส ำนึกในกำรบริกำรตำมควำมคำดหวงั
ของประชำชน 
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3. การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้  คือ ปฏิบัติงำนอย่ำง
โปร่งใส เปิดเผย พร้อมรับผดิชอบ และสำมำรถตรวจสอบกำรกระท ำของตนไดภ้ำยใตก้รอบของควำม
รับผิดชอบขององค์กรและรัฐบำล ขณะเดียวกบัตอ้งเคำรพในหน้ำท่ี เก็บรักษำควำมลบัของรำชกำร
ภำยใตก้ฎหมำยท่ีก ำหนด เพื่อสร้ำงควำมเช่ือมัน่ให้แก่ประชำชนวำ่จะปฏิบติังำนอยำ่งเท่ียงตรง และ
เสริมสร้ำงกำรมีส่วนร่วมของภำคประชำชน 

4. การปฏิบัติหน้าที่อย่างไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม คือ กำรบริกำรสำธำรณชนดว้ย
ควำมเสมอภำค เป็นธรรม รวดเร็ว ประหยดัและถูกตอ้ง โดยปฏิบติัต่อสำธำรณชนดว้ยควำมมีน ้ ำใจ 
สุภำพ เอ้ืออำทร และปฏิเสธระบบอุปถมัภทุ์กรูปแบบ เพื่อให้กำรบริกำรสำธำรณะหน่วยงำนเป็นกำร
ตดัสินใจบนหลกักำรท่ีใช้ขอ้เท็จจริง เพื่อให้เกิดควำมเท่ำเทียมกนั ยุติธรรม และเป็นธรรม โดยไม่
ค  ำนึงถึงควำมแตกต่ำงทำงฐำนะ ต ำแหน่ง ศำสนำ เพศ เช้ือชำติ แหล่งก ำเนิด อำยุ และเพื่อสร้ำงควำม
เช่ือมัน่แก่ประชำชนใหเ้ห็นถึงพนัธะสัญญำของรำชกำรในกำรสร้ำงควำมยติุธรรมแก่สังคมไทย 

5. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  คือ กำรปฏิบัติงำนท่ีได้รับมอบหมำยให้เสร็จสมบูรณ์
ระยะเวลำท่ีก ำหนด ได้ผลลพัธ์ตำมเป้ำหมำย ดว้ยวิธีกำรท่ีถูกตอ้ง ชอบธรรม โดยกำรรักษำและใช้
ทรัพยำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุดประเทศชำติ เพื่อให้หน่วยงำนของรัฐซ่ึงได้รับควำมไวว้ำงใจจำก
ประชำชนโดยผำ่นรัฐบำลใหดู้แลบริหำรจดักำรทรัพยสิ์นสำธำรณะ และใชเ้งินจำกภำษีของประชำชน
อยำ่งมีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลในกำรใหบ้ริกำรประชำชนเพื่อประโยชน์สุขอยำ่งย ัง่ยนื 

6. การปฏิบัติหน้าที่ในฐานะพลเมืองของประเทศ คือ กำรยึดมัน่ ในระบอบประชำธิปไตย 
ควำมยุติธรรม เคำรพกฎหมำย กฎกติกำของสังคม เคำรพศกัด์ิศรีควำมเป็นมนุษย์และคุณค่ำของ
ประชำชนทุกคน ปฏิบติัตนเพื่อส่วนรวมและประเทศชำติ ซ่ึงกำรเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ ตอ้งมี
ควำมจงรักภกัดีต่อชำติศำสนำ พระมหำกษตัริยแ์ละหลกัจริยธรรมเหนือประโยชน์ส่วนตน และเคำรพ
ศกัด์ิศรีของประชำชน เพื่อเป็นแรงบนัดำลใจให้ปฏิบติัตนเป็นพลเมืองดีและปฏิบติัหน้ำท่ีดว้ยควำม
เป็นธรรม 

7. การด ารงชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ กำรยึดถือหลกั “ควำมพอเพียง” ในกำรด ำ 
รงชีวติ ดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประกำร คือ ควำมพอประมำณ มีเหตุผล สร้ำงภูมิคุม้กนัท่ีดีในตวัด ำรงชีวิต
ดว้ยควำมมีคุณธรรม มีควำมรู้ สติและปัญญำ เพื่อสร้ำงควำมเช่ือถือ ศรัทธำ และเป็นตวัแบบท่ีดีแก่
ประชำชนในกำรยึดหลกัเศรษฐกิจพอเพียง เป็นเข็มทิศช้ีแนวทำงในกำรด ำรงชีวิตท่ีสอดคล้องกับ
ควำมจ ำเป็นของสังคมไทย 
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จำกค่ำนิยมดงักล่ำวได้สะท้อนให้เห็นว่ำหน่วยงำนภำครัฐควรมีกำรปลูกฝังบุคลำกรให้
ตระหนักถึงพฤติกรรมทำงดำ้นจริยธรรม ตลอดจนกรมส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดล้อม ซ่ึงก็ยงัคงตอ้ง
ได้รับกำรปลูกฝังท่ีดีด้วยเช่นกัน ทั้ งน้ี  ต้องเร่ิมจำกบทบำทของผู ้น ำท่ีจะต้องมีภำวะผู ้น ำกำร
เปล่ียนแปลง ปฏิบติัตนให้เป็นแบบอย่ำงท่ีดีแก่ผูต้ำม ตลอดจนท ำควำมเขำ้ใจ และให้ขอ้เสนอแนะ
อยำ่งสร้ำงสรรคเ์พื่อกำรเปล่ียนแปลงไปสู่หลกัจริยธรรมและค่ำนิยมดงักล่ำว 

จำกท่ีกล่ำวมำขำ้งตน้สำมำรถสรุปไดว้ำ่ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงจะส่งผลใหเ้กิดกำรปลุก
จิตส ำนึกท่ีดี และตระหนักถึงควำมรับผิดชอบต่อองค์กร ซ่ึงจะน ำไปสู่กำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรม
องคก์รของบุคลำกรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดลอ้มได ้
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ดวงใจ นิลพนัธ์ุ (2543) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหำร ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และควำมผูกพนัต่อองค์กำรของพนกังำนศึกษำกรณีบริษทัใน
กลุ่มธุรกิจส่ือสำรโทรคมนำคม ผลกำรศึกษำพบวำ่ ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวก
กับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน และมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกับควำมผูกพันต่อองค์กำรอย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 

หรรษำ สุขกำล (2543) ศึกษำเร่ือง รูปแบบโปรแกรมกำรท ำงำนระหวำ่งเรียนเพื่อส่งเสริม
จริยธรรมในกำรท ำงำนของนิสิตนักศึกษำระดับปริญญำบัณฑิตในสถำบันอุดมศึกษำ  สังกัด
ทบวงมหำวิทยำลยั ผลกำรวิจยัพบว่ำ นักศึกษำกลุ่มตวัอย่ำงมีคะแนนเฉล่ียจริยธรรมในกำรท ำงำน              
ดำ้นควำมซ่ือสัตย ์กำรยึดมัน่ในหลกักำร กำรรักษำสัญญำ และควำมรับผิดชอบ ต่อหนำ้ท่ีสูงกวำ่ก่อน
กำรทดลองอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 

ประภำพรรณ ขุนบุญจันทร์ (2545) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู ้น ำกำร
เปล่ียนแปลงและควำมฉลำดทำงอำรมณ์กบักำรจดักำรงำนสำธำรณสุขมูลฐำนของ อสม. ดีเด่นระดบั
จังหวดัปี 2541-2544 ผลกำรศึกษำพบว่ำ อสม. ดีเด่นระดับจังหวดัปี 2541-2544 มีภำวะผูน้ ำกำร
เปล่ียนแปลงทั้งโดยรวมและรำยด้ำนทุกด้ำนอยู่ในระดบัมำก เม่ือวิเครำะห์หำควำมสัมพนัธ์พบว่ำ 
ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดำ้น มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบักำรจดักำรงำนสำธำรณสุขมูลฐำน
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ี  P < 0.05 โดยจะสัมพันธ์กับด้ำนกำรฝึกอบรมและด้ำนกำรข้อมูล
สำรสนเทศ 
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สิริมำ ภู่ธีรอำภำ (2545) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งบรรยำกำศองค์กำรจริยธรรมใน
กำรท ำงำนและควำมผกูพนัต่อองคก์ำรของบุคลำกรบริษทัเอกชนรับเหมำก่อสร้ำง พบวำ่ 

1. บุคลำกรบริษัทเอกชนรับเหมำก่อสร้ำงมีบรรยำกำศองค์กำรโดยรวมอยู่ในระดับ  
ค่อนขำ้งดี มีจริยธรรมในกำรท ำงำนโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขำ้งสูง และมีควำมผูกพนัต่อองคก์ำรโดย
รวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง 

2. บุคลำกรบริษทัเอกชนรับเหมำก่อสร้ำงท่ีมีลกัษณะงำนต่ำงกนั มีจริยธรรมในกำรท ำงำน
โดยรวมและจริยธรรมในกำรท ำงำนดำ้นกำรเอำใจใส่ต่องำนแตกต่ำงกนั อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ส่วนบุคลำกรบริษทัเอกชนรับเหมำก่อสร้ำงท่ีมีลกัษณะงำนต่ำงกัน มีจริยธรรมในกำร
ท ำงำนด้ำนควำมเพียรพยำยำมแตกต่ำงกัน และบุคลำกรบริษทัเอกชนรับเหมำก่อสร้ำงเพศชำยมี
จริยธรรมในกำรท ำงำนด้ำนกำรบริหำรกำรเงิน แตกต่ำงจำกบุคลำกรเพศหญิงอย่ำงมีนัยส ำคญัทำง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

3. บรรยำกำศองคก์ำรโดยรวมมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกบัจริยธรรมในกำรท ำงำนโดยรวม
อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. จริยธรรมในกำรท ำงำนโดยรวมมีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกกับควำมผูกพนัต่อองค์กำร
โดยรวมอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.01 

กนกอร สมปรำชญ์ (2546) กล่ำวว่ำ ผูน้ำตอ้งมีจริยธรรมส่วนบุคคลตอ้งให้ควำมส ำคญักบั
คุณธรรมจริยธรรมซ่ึงเป็นศิลปะชั้นสูงของกำรเป็นผูน้ ำ ซ่ึงแตกต่ำงกนัไปตำมเช้ือชำติ สังคมและ
วฒันธรรมของประเทศ ดังนั้ น รูปแบบของพฤติกรรมท่ีแสดงถึงจริยธรรมจึงมีควำมส ำคญัและ
ควำมหมำยเม่ืออยู่ในบริบทของวฒันธรรมนั้น ๆ กำรเป็นผูน้ำตอ้งมีกำรวิเครำะห์และพิจำรณำโดย
สมำชิกและสังคมนั้ น เพรำะผูน้ำต้องมีพันธะสัญญำทั้ งกับตนเองและสมำชิกของสังคม เกณฑ์
บำงอย่ำงในกำรพิจำรณำพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ได้แก่ ทำดีแล้วสำหรับครอบครัว ชุมชน สังคม
หรือไม่ ทำแบบน้ีแล้ว ท่ำนถูกมองว่ำเป็นอย่ำงไร พฤติกรรมเช่นน้ี หำกเป็นข่ำวเขำจะคิดกับท่ำน
อย่ำงไร หำกเรำถูกทำแบบน้ีบำ้ง เรำจะรู้สึกอย่ำงไร กำรเป็นผูน้ำตอ้งมีวินัย มีควำมอดทนอดกลั้น     
ไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหำ อุปสรรคท่ีผำ่นเขำ้มำและตอ้งมีพฤติกรรมจริยธรรมส่วนตน ซ่ึงไดแ้ก่ ควำมมีวินยั 
ควำมอดทนอดกลั้น ควำมซ่ือสัตย ์ควำมประหยดั ควำมมุ่งมัน่หรือมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และเม่ือเผชิญกบัทำง
สองแพร่ง ผูน้ำเชิงจริยธรรมตอ้งถำมตนเองเพื่อเลิกปฏิบติัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เช่น ส่ิงท่ีทำถูกตอ้งและไม่
ผิดกฎหมำยใช่หรือไม่ มีควำมสมดุลหรือไม่ และรู้สึกกบัตนเองอยำ่งไรบำ้ง ทั้งน้ีเน่ืองจำกจริยธรรม 
หมำยถึง หลกัควำมประพฤติ (กำรกระท ำ) ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ดีงำมตำมกำรรับรู้ของบริบทสังคม 
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คณพศ สิทธิเลิศ (2548) ศึกษำเร่ือง กำรศึกษำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงองค์ประกอบด้ำน
จริยธรรมในกำรท ำงำนกบัประสิทธิภำพกำรบริหำรงำนขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ในจงัหวดั
สมุทรปรำกำร จำกผลกำรศึกษำควำมสัมพนัธ์ขององค์ประกอบด้ำนจริยธรรมในกำรท ำงำนกับ
ประสิทธิภำพกำรบริหำรงำนขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล พบวำ่ จริยธรรมท่ีเก่ียวกบัควำมรับผิดชอบ 
ควำมถูกตอ้ง ควำมโปร่งใส มีใจให้บริกำร ควำมเสียสละ และท ำงำนอยำ่งสร้ำงสรรคมี์ควำมสัมพนัธ์
กบักำรบริหำรของผูบ้ริหำรองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบล ในฐำนะท่ีเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมำจำกกำรเลือกตั้ง
จำกประชำชนในเขตพื้นท่ีองคก์ำรบริหำรส่วนต ำบลนั้น ๆ เพรำะฉะนั้น จึงบริหำรงำนอยูบ่นพื้นฐำน
ของหลกัจริยธรรม ซ่ึงเป็นพฤติกรรมภำยในของบุคคลหรือจะกล่ำวอีกนยัหน่ึงก็คือจริยธรรมในวิชำชีพ 
ท่ีพึงตอ้งกระท ำต่องำนในดำ้นโครงสร้ำงพื้นฐำนท่ีจ ำเป็นต่อกำรด ำรงชีวติของประชำชน 

แพรภทัร ยอดแก้ว (2550) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงพฤติกรรมทำงจริยธรรมกบั
ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของนกัศึกษำมหำวิทยำลยัสยำม ผลกำรศึกษำพบว่ำ กำรพฒันำนักศึกษำ
มหำวิทยำลยัสยำมให้เป็นบณัฑิตท่ีพึงประสงคใ์นสังคมปัจจุบนั คือ เป็นผูมี้คุณธรรมจริยธรรมและมี
ภำวะผู ้น ำกำรเปล่ียนแปลงนั้ นเป็นภำระส ำคัญท่ีมหำวิทยำลัยโดยผู ้บริหำรกำรศึกษำควรให้
ควำมส ำคญัโดยกำรส่งเสริมและสนบัสนุนให้นกัศึกษำทุกคณะ ทุกชั้นปีมีโอกำสในกำรฝึกฝนอบรม
และพฒันำตนเอง ซ่ึงแนวทำงหน่ึงท่ีสำมำรถเป็นส่วนเสริมกำรพฒันำตนในกระบวนกำรศึกษำของ
นกัศึกษำได ้คือ กำรสนบัสนุนให้มีกำรจดัโครงกำรและกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัจริยธรรมอยำ่งต่อเน่ืองโดย
มหำวิทยำลยัเป็นผูด้  ำเนินกำรจดัเองหรือส่งเสริมให้นักศึกษำเขำ้ร่วมกิจกรรมขององค์กรต่ำง ๆ ท่ีมี
วตัถุประสงคส์อดคลอ้งกนั 

กลัยำณี คูณมีและบุษยำ วีรกุล (2551) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งจริยธรรม คุณภำพ
ชีวิตในกำรท ำงำน และผลท่ีเก่ียวขอ้งกบังำน: กำรส ำรวจในกลุ่มผูบ้ริหำรงำนทรัพยำกรมนุษยแ์ละ 
ผูบ้ริหำรงำนตลำดของไทย ผลกำรศึกษำท่ีไดจ้ำกงำนวิจยัฉบบัน้ีสอดคลอ้งกบัผลท่ีไดจ้ำกกำรศึกษำ
เร่ืองกำรส ร้ำงจริยธรรมในองค์กำรในอดีต ท่ี ผ่ ำนมำ (Hunt, Wood, & Chonko, 1989; Jose & 

Thibodeauz, 1999; Singhapakdi & Vitell, 2007) ว่ำกำรสร้ำงจริยธรรมในรูปแบบท่ีเห็นไม่ชัดเจน
ส่งผลกระทบเชิงบวกกบัคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและผลลพัธ์ท่ีเก่ียวกบังำน (ควำมพึงพอใจในงำน 
ควำมผกูพนักบัองคก์ำร และจิตวญิญำณในควำมเป็นทีมงำน) และยงัสอดคลอ้งกบังำนวจิยัก่อนหนำ้น้ี
วำ่ ผลกระทบของกำรสร้ำงจริยธรรมท่ีเห็นไดไ้ม่ชดัเจนท่ีมีต่อคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวกับงำนมีมำกกว่ำผลกระทบจำกกำรสร้ำงจริยธรรมท่ีเห็นได้ชัดเจน ซ่ึงช้ีให้เห็นว่ำกำรแสดง
พฤติกรรมทำงจริยธรรมนั้นมีควำมส ำคญัต่อคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและยงัส่งผลกระทบเชิงบวก
ทั้งทำงตรงและทำงออ้มต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวกบังำนโดยผำ่นทำงคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
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สุชญัญำ  โคกสีอ ำนวย, เสำวลกัษณ์  นิกรพิทยำ และเสำวลกัษณ์  โกศลกิตติอมัพร (2551) 
ศึกษำเร่ืองควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งจริยธรรมในกำรปฏิบติังำน กบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำน 
บริษทั เซ็นโทซ่ำ จ ำกดั จงัหวดัขอนแก่น ผลกำรวิจยั สรุปได้ดังน้ี พนักงำนบริษทั เซ็นโทซ่ำ จ ำกัด 
จงัหวดัขอนแก่น มีจริยธรรมในกำรปฏิบติังำน โดยรวมอยู่ในระดบัมำก (X =4.35) และมีควำมผูกพนั
ต่อองค์กร โดยรวมอยูใ่นระดบัมำก (X =4.03) ส่วนควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งจริยธรรมในกำรปฏิบติังำน
กบัควำมผูกพนัต่อองคก์ร มีควำมสัมพนัธ์ทำงบวกค่อนขำ้งสูง (rxy= 0.685) อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

จำรุวรรณ โหรำ (2553) ไดศึ้กษำเร่ืองคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและจริยธรรมท่ีมีผลต่อ
ควำมผูกพนัองค์กร กำรท่ีบุคคลมีควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในหน่วยงำน คือ ในกำรปฏิบติังำนตอ้งมี
กำรประชุมปรึกษำหำรือเสนอควำมคิดเห็นและสรุปผลให้ไดข้อ้สรุปท่ีดีท่ีสุด และในกำรปฏิบติังำน
ตอ้งมีอิสระในกำรปฏิบติังำนคือไดแ้สดงศกัยภำพของตนเองออกมำทั้งในดำ้นกำรรับผดิชอบต่องำนท่ี
ท ำ กำรท ำให้งำนประสบผลส ำเร็จ องค์มีกำรพฒันำควำมสำมำรถของบุคลำกร มีควำมพึงพอใจใน
สภำพแวดลอ้มของงำนรวมถึงควำมยติุธรรมในกำรรับผลตอบแทนและรำงวลัอ่ืน ๆ 

สันติ  บำงออ้ (2553) ได้ศึกษำเร่ือง ควำมผูกพันของบุคคลในองค์กรในกำรท ำงำนและ
จริยธรรม ผลกำรศึกษำพบว่ำส่ิงท่ีคนเรำจะสำมำรถท ำงำนไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ สำมำรถปรับปรุง
เพิ่มผลผลิตได ้โดยมีควำมพร้อมทั้งทำงร่ำงกำย ขวญัก ำลงัใจ ซ่ึงส่ิงเหล่ำน้ีถือวำ่เป็นปัจจยัภำยใน ส่วน
ปัจจยัภำยนอกคือส่ิงแวดลอ้ม ส่ิงแวดลอ้มถือเป็นปัจจยัส ำคญัอย่ำงหน่ึงท่ีท ำให้ตวับุคคลจะสำมำรถ
ปฏิบติังำนออกมำไดดี้หรือไม่ดี หำกส่ิงแวดลอ้มหรือสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนไม่ดี บุคคลเหล่ำนั้น
ก็ไม่อยำกปฏิบติังำน เม่ือเกิดเหตุน้ีก็จะส่งผลใหง้ำนออกมำไม่มีประสิทธิภำพ แต่ถำ้หำกส่ิงแวดลอ้มดี
บุคคลเหล่ำนั้นก็พร้อมท่ีจะปฏิบติัดว้ยควำมเต็มใจทุกอยำ่ง เห็นผลประโยชน์ขององค์กร มีควำมหวงั
วำ่องคก์รจะประสบควำมส ำเร็จและผลท่ีจะตำมมำก็จะท ำใหมี้ควำมสุขในกำรท ำงำนใหอ้อกมำส ำเร็จ
และมีประสิทธิภำพ 

ชโลบล องัสโวทยั และคณะ (2555) เอกสำรวิชำกำรเร่ือง คุณธรรม จริยธรรม หวัใจส ำคญั
ของเจำ้หน้ำท่ีของรัฐ ไดก้ล่ำววำ่หัวใจส ำคญัของจริยธรรมคือควำมซ่ือสัตยสุ์จริต เม่ือน ำมำประพฤติ
ปฏิบติัไดอ้ยำ่งเป็นรูปธรรม และจริงจงัแลว้ จะท ำให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชำติ และลดปัญหำกำร
ทุจริตคอร์รัปชนัท่ีเกิดข้ึน ไดอ้ยำ่งแทจ้ริง  
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ชำญชัย ชัยรุ่งเรือง (2556) ไดศึ้กษำเร่ือง “ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของนำยกรัฐมนตรี” 
พบว่ำ ควำมคิดเห็นของประชำชนต่อภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของนำยกรัฐมนตรีแยกเป็นรำยดำ้น 
คือกำรกระตุน้ทำงปัญญำ กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล โดยภำพรวมอยูใ่นระดบัควำมคิดเห็น
มำก มีค่ำเฉล่ียเท่ำกบั 4.21 

ณัฏฐนนัท ์ทรัพยอิ์นทร์ (2556) ศึกษำเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งจริยธรรมในองคก์รและ
ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนในกระทรวงอุตสำหกรรมเขตกรุงเทพมหำนคร ผลกำรศึกษำ
พบวำ่ พนกังำนในกรมส่งเสริมอุตสำหกรรมนั้นให้ควำมส ำคญักบัจริยธรรมองคก์รในภำพรวมระดบั
มำกโดยเฉพำะในด้ำนแนวคิดท่ีมุ่งเน้นองค์กรในภำพรวม ซ่ึงสอดคล้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร    
ในภำพรวมด้วยเช่นกนั โดยเฉพำะในด้ำนควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทควำมพยำยำมเพื่อประโยชน์ของ
องคก์รในภำพรวม 

พิภพ พิชิตกำรณ์และ สิน พันธ์ุพินิจ (2556) ศึกษำเร่ือง พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ
ขำ้รำชกำรต ำรวจ สถำนีต ำรวจภูธรเมืองสุรำษฎร์ธำนี พบวำ่ ขำ้รำชกำรต ำรวจ ส่วนใหญ่ มีอำยุต  ่ำกวำ่ 
38 ปี ระดบักำรศึกษำปริญญำตรี สถำนภำพสมรส ระยะเวลำรับรำชกำรต ่ำกว่ำ 16 ปี ระดบัชั้นยศ     
ชั้นประทวน มีรำยได้พอเพียงทุกเดือน มีควำมคิดเห็นต่อจริยธรรมด้ำนอุดมคติในกำรปฏิบติังำน      
ไม่แตกต่ำงกนั 

 
 

 

 

 



35 
 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
ส ำหรับกำรศึกษำเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อกำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองค์กร กรณีศึกษำ กรม

ส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดลอ้มในคร้ังน้ี เป็นกำรวิจยัเชิงปริมำณ (Quantitative Research) โดยใชก้ำรวิจยั
เชิงส ำรวจ (Survey Research Method) และมีวิธีกำรเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถำม (Questionnaire)     
ซ่ึงไดก้ ำหนดแนวทำงในกำรด ำเนินกำรศึกษำโดยมีขั้นตอนและระเบียบวธีิในกำรศึกษำดงัน้ี 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวจิยั 
3.3 กำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
ประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำคร้ังน้ีคือ เจำ้หน้ำท่ีทั้งชำยและหญิงท่ีปฏิบติังำนในสังกดักรม

ส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย ขำ้รำชกำร จ ำนวน 210 คน ลูกจำ้งประจ ำ  จ  ำนวน 31  คน 
พนักงำนรำชกำร จ ำนวน 198 คน พนักงำนจ้ำงเหมำบริกำร จ ำนวน 92 คน รวมเป็น 531 คน           
(ส ำนกัเลขำนุกำรกรม ส่วนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ณ วนัท่ี  25 กรกฎำคม 2557)    

กำรค ำนวณหำขนำดตวัอยำ่งประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำคร้ังน้ี ไดใ้ชสู้ตรกำรหำขนำดของ
กลุ่มตวัอย่ำงแบบทรำบจ ำนวนประชำกร โดยก ำหนดระดบัควำมเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และก ำหนด
ควำมผดิพลำดไม่เกินร้อยละ 5  โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1967) ดงัน้ี 

สูตร              n    =    
N

1+N (E)2                                      

 

โดย  n  เท่ำกบั   ขนำดของกลุ่มตวัอยำ่ง 
 N เท่ำกบั   จ  ำนวนประชรกร 
 E  เท่ำกบั  ก ำหนดระดบัควำมเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือเท่ำกบั 0.05 
แทนค่ำ 

   n  =     
531

1+531 (0.05)2 
       =    228.141 หรือ 228 ตวัอยำ่ง 
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ขนำดของกลุ่มตวัอยำ่งท่ีไดจ้ำกกำรค ำนวณเท่ำกบั 228 ตวัอยำ่ง และจะท ำกำรเก็บตวัอยำ่ง
ส ำรองเพิ่มเติมอีก 22 ตวัอยำ่ง เพื่อเป็นกำรป้องกนัควำมผิดพลำดจำกกำรเก็บตวัอยำ่งและป้องกนักำร
ตอบแบบสอบถำมท่ีไม่สมบูรณ์ ดงันั้นจึงมีกลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำรศึกษำทั้งส้ิน 250 ตวัอยำ่ง 

ส ำหรับวิธีกำรสุ่มตวัอยำ่งเพื่อเลือกตวัแทนท่ีใชใ้นกำรศึกษำคร้ังน้ี จะมีขั้นตอนในกำรสุ่ม
ตวัอยำ่งเป็นแบบแบ่งชั้น (Stratified  Sampling)  โดยกำรค ำนวณหำสัดส่วนประชำกร ดงัตำรำงท่ี 3.1 

 

ตำรำงที ่3.1 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่งท่ีใชใ้นกำรวจิยั 
จ  ำแนกประเภทของเจำ้หนำ้ท่ี จ  ำนวนประชำกร 

(คน) 
           กำรหำสัดส่วน จ ำนวนตวัอยำ่ง 

(คน) 
ขำ้รำชกำร 210 210 x 250 

531 
99 

ลูกจำ้งประจ ำ 
 

พนกังำนรำชกำร 
 

พนกังำนจำ้งเหมำบริกำร 

31 
 

198 
 

92 

31 x 250 
531 

198 x 250 
531 

92 x 250 
531 

15 
 

93 
 

43 

รวม 531  250 
  จำกกำรสุ่มประชำกรตวัอย่ำงดงักล่ำวเพื่อใช้ในกำรตอบแบบสอบถำม โดยให้ผูต้อบ

แบบสอบถำมประเมินภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงจำกผูน้ ำ ซ่ึงไดแ้ก่ ผูอ้  ำนวยกำรกลุ่มหรือหวัหนำ้ฝ่ำย
ท่ีผูต้อบแบบสอบถำมสังกดัอยู ่

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้เพื่อกำรเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถำม (Questionnaire)   ท่ีมี

ค  ำถำมชนิดปลำยปิด เป็นลักษณะแบบตรวจสอบรำยกำร (Check list) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนมาจาก
การศึกษาขอ้มูล ทฤษฎี หนงัสือ เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร โดยแบ่งค ำถำมออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 เป็นค ำถำมเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐำนส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลทัว่ไปทำงดำ้นประชำกร
ไดแ้ก่ เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ สถำนภำพ อำยุงำน ประเภทต ำแหน่ง รำยได้ต่อเดือน เป็นกำรถำม
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แบบปลำยปิดแบบค ำตอบหลำยตวัเลือก (Multiple choices) จ  ำนวน 6 ขอ้ โดยแต่ละข้อค ำถำมจะมี
ระดบักำรวดั ขอ้มูลประเภท พร้อมทั้งรำยละเอียดต่ำง ๆ ดงัน้ี 

1. เพศ ลักษณะของแบบสอบถำมจะประกอบด้วยค ำถำมท่ีมีค ำตอบให้เลือก 2 ทำง 
(Dichotomous Questions) และใช้ระดบัในกำรวดัขอ้มูลประเภทนำมบญัญติั (Nominal Scale) ได้แก่ 
เพศชำย และเพศหญิง 

2. อำยุ ลักษณะของแบบสอบถำมจะประกอบด้วยค ำถำมท่ีมีหลำยค ำตอบให้เลือก 
(Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบัในกำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

กำรเก็บขอ้มูลน้ีไดเ้ร่ิมตน้ตั้งแต่อำยุ 18 ปี เน่ืองจำกระเบียบของส ำนกังำน กพ. ก ำหนดให้
รับเขำ้ท ำงำนไดต้ั้งแต่อำย ุ18-60 ปี  

3. ระดบักำรศึกษำ (ตำมต ำแหน่งงำน) ลกัษณะของแบบสอบถำมจะประกอบดว้ยค ำถำมท่ี
มีหลำยค ำตอบให้เลือก (Multiple Choice Questions) และใช้ระดบักำรวดัขอ้มูลประเภทนำมบญัญติั 
(Nominal Scale)  

4. อำยุงำน ลักษณะของแบบสอบถำมจะประกอบด้วยค ำถำมท่ีมีหลำยค ำตอบให้เลือก 
(Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale) 

5. ประเภทต ำแหน่ง ลกัษณะของแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมท่ีมีหลำยค ำตอบให้
เลือก (Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทนำมบญัญติั (Nominal Scale)  

6. รำยไดต่้อเดือน ลกัษณะของแบบสอบถำมประกอบดว้ยค ำถำมท่ีมีหลำยค ำตอบให้เลือก 
(Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale)  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกีย่วกับภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง ไดท้  ำกำรเรียบเรียงมำจำก
แบบสอบถำมงำนวจิยัของแพรภทัร ยอดแกว้ (2550) ซ่ึงน ำมำจำกทฤษฏีของ Bass and Avolio (1993) 
ประกอบดว้ยค ำถำม 12 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดำ้นกำรมีอิทธิพลอยำ่งมีอุดมกำรณ์    จ  ำนวน 3 ขอ้ 
2. ดำ้นกำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ     จ  ำนวน 3 ขอ้ 
3. ดำ้นกำรกำรกระตุน้ทำงปัญญำ    จ  ำนวน 3 ขอ้  
4. ดำ้นกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล   จ  ำนวน 3 ขอ้ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับกำรสร้ำงจริยธรรมในองค์กร ได้ท ำกำรเรียบเรียงมำจำก

เอกสำรคู่มือกำรจดัท ำจรรยำขำ้รำชกำรและแนวทำงปฏิบติัเชิงพฤติกรรมตำมจรรยำขำ้รำชกำร ของ
ส ำนกังำน กพ. (2551) ประกอบดว้ยค ำถำม 21 ขอ้ ดงัน้ี 
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1. กำรยดึมัน่ และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง    จ  ำนวน 3 ขอ้ 
2. ควำมซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ    จ  ำนวน 3 ขอ้ 
3. กำรปฏิบติัหนำ้ท่ีดว้ยควำมโปร่งใสและสำมำรถตรวจสอบได ้ จ ำนวน 3 ขอ้ 
4. กำรปฏิบติัหนำ้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยำ่งไม่เป็นธรรม  จ ำนวน 3 ขอ้ 
5. กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงำน     จ  ำนวน 3 ขอ้ 
6. ควำมเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ    จ  ำนวน 3 ขอ้ 
7. กำรด ำรงชีวติตำมหลกัปรัชญำเศรษฐกิจ   จ  ำนวน 3 ขอ้  
ลกัษณะแบบสอบถำมส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถำมปลำยปิดแบบมำตรำส่วน

ประมำณค่ำ (RatingScale) 5 ระดบั ตำมมำตรำวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ในกำรวดัระดบัควำม
คิดเห็น เกณฑก์ำรใหค้ะแนน ดงัน้ี 

หำกตอบเห็นดว้ยมำกท่ีสุด  ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
หำกตอบเห็นดว้ยมำก    ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
หำกตอบเห็นดว้ยปำนกลำง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
หำกตอบเห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
หำกตอบเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
เกณฑ์กำรประเมินค่ำระดับควำมคิดเห็นมีอยู่ 5 ระดบั กำรแปลควำมหมำยค่ำเฉล่ียโดย

เลือกใชว้ธีิของ เบส (1970 อำ้งถึงใน นิชนนัท ์พงศกิ์ตติศกัด์ิ, 2552, น. 27) ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00  หมำยถึง     จริยธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมำกท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49  หมำยถึง      จริยธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมำก 
คะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49  หมำยถึง      จริยธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปำนกลำง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49  หมำยถึง      จริยธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.49  หมำยถึง     จริยธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย มีขั้นตอนดังนี้ 
กำรใช้เคร่ืองมือในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถำม ซ่ึงมีขั้นตอนกำรด ำเนิน  

กำรสร้ำง ดงัน้ี 
1. ศึกษำข้อมูลจำกต ำรำ เอกสำร บทควำมวิชำกำร ทฤษฎีและงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อ

ก ำหนดขอบเขตของกำรวจิยัและสร้ำงเคร่ืองมือวจิยั ใหค้รอบคลุมตำมวตัถุประสงคข์องงำนวจิยั 
2. น ำขอ้มูลท่ีไดม้ำสร้ำงแบบสอบถำม 
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3. น ำแบบสอบถำมท่ีสร้ำงข้ึน มำทดสอบหำควำมเท่ียงตรงเชิงเน้ือหำ (Content Validity) 
จำกอำจำรยท่ี์ปรึกษำ เพื่อพิจำรณำตรวจสอบและขอค ำแนะน ำในกำรแกไ้ข ปรับแกใ้ห้เหมำะสมกบั
วตัถุประสงคข์องงำนวจิยั 

4. น ำแบบสอบถำมท่ีปรับแก้ ให้คณะกรรมกำรควบคุมสำรนิพนธ์ตรวจสอบให้มีควำม
ถูกตอ้งก่อนท่ีจะน ำไปใช ้

5. หลังจำกปรับแก้แบบสอบถำมตำมค ำแนะน ำเรียบร้อยแล้ว จึงน ำเสนอผูท้รงคุณวุฒิ 
จ  ำนวน 3 ท่ำน เพื่อตรวจสอบควำมเท่ียงตรงเชิงเน้ือหำ  และหำค่ำสัมประสิทธ์ิของควำมสอดคลอ้ง
(Index of Concordance: IOC) โดยใชสู้ตรดงัน้ี (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2556, น. 141-142)  

   IOC    =  
R

N
 

  โดยท่ี    R     แทน   คะแนนรวมท่ีผูเ้ช่ียวชำญทุกคนให้ 
   N     แทน   จ  ำนวนผูเ้ช่ียวชำญ 

โดยมีเกณฑก์ำรใหค้ะแนนเพื่อหำค่ำ IOC ของผูเ้ช่ียวชำญก ำหนดเป็น 3  ระดบั  ดงัน้ี 
+1  หมำยถึง  แน่ใจวำ่แบบสอบถำมตรงตำมวตัถุประสงคห์รือตรงกบัเน้ือหำ  
0    หมำยถึง  ไม่แน่ใจวำ่แบบสอบถำมตรงตำมวตัถุประสงคห์รือตรงกบัเน้ือหำ    
-1  หมำยถึง  แบบสอบถำมไม่ตรงตำมวตัถุประสงคห์รือเน้ือหำ 
กำรหำควำมหมำยของค่ำ IOC ส ำหรับงำนวจิยัคร้ังน้ี 
ถำ้ไดค้่ำ  IOC   มำกกวำ่  0.50  ข้ึนไป  แสดงวำ่  ค  ำถำมขอ้นั้นมีควำมตรงเชิงเน้ือหำ 
ถำ้ไดค้่ำ  IOC   นอ้ยกวำ่  0.50  หรือมีค่ำติดลบ แสดงวำ่  ค  ำถำมขอ้นั้นไม่มีควำมตรง 
6.  น ำแบบสอบถำมมำด ำเนินกำรทดสอบ (Try out) กบักลุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน 30 คน 
7.  น ำแบบสอบถำมท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบควำมน่ำเช่ือถือ (Reliability Analysis) 
8.  ปรับปรุงรูปแบบสอบถำมอีกคร้ัง แล้วน ำเสนออำจำรยท่ี์ปรึกษำ เพื่อแก้ไขปรับปรุง

เพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถำมท่ีมีประสิทธิภำพ 
9.  น ำแบบสอบถำมฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยำ่ง 
ควำมเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
กำรศึกษำน้ีไดมี้กำรทดสอบควำมเท่ียงตรง (Validity) และควำมเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
1.  ควำมเท่ียงตรง (Validity) น ำแบบสอบถำมท่ีได้จำกกำรทบทวนวรรณกรรมพิจำรณำ

และตรวจสอบควำมเท่ียงตรงตำมเน้ือหำ (Content validity) และควำมเหมำะสมของภำษำท่ีใช ้
(Wording) เพื่อน ำไปปรับแกก่้อนน ำไปสอบถำมในกำรเก็บขอ้มูลจริง 
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2.  ควำมเช่ือมัน่ (Reliability) น ำแบบสอบถำมท่ีสร้ำงข้ึนมำและปรับแก้แล้วไปท ำกำร
ทดสอบ (Try out) จ  ำนวน 30 ชุดกบักลุ่มตวัอย่ำง โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทำงสถิติในกำรหำ
ควำมเช่ือมัน่โดยหำค่ำสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha โดยใชเ้กณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟำ (Coefficient 
Alpha) ท่ี 0.7 ข้ึนไป แสดงวำ่ควำมเช่ือมัน่อยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้(ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ, 2550, น. 313) 
ซ่ึงค่ำควำมเช่ือมัน่ท่ีไดจ้ำกกำร Try out แสดงดงัตำรำง 
 
ตำรำงที ่3.2 ค่ำควำมเช่ือมัน่ของแบบสอบถำมเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง 
ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง ควำมเช่ือมั่น 
1. กำรมีอิทธิพลอยำ่งมีอุดมกำรณ์ 0.848 
2. กำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ 0.771 
3. กำรกระตุน้ทำงปัญญำ 0.763 
4. กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล 0.881 
ควำมเช่ือมั่นด้ำนภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงทั้งฉบับ 0.842 
 
ตำรำงที ่3.3 ค่ำควำมเช่ือมัน่ของแบบสอบถำมเก่ียวกบักำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองคก์ร 
กำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองค์กร  ควำมเช่ือมั่น 
1. กำรยดึมัน่ และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 0.894 
2. ควำมซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 0.894 
3. กำรปฏิบติัหนำ้ท่ีดว้ยควำมโปร่งใสและสำมำรถตรวจสอบได ้ 0.886 
4. กำรปฏิบติัหนำ้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยำ่งไม่เป็นธรรม 0.886 
5. กำรมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงำน 0.909 
6. ควำมเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 0.896 
7. กำรด ำรงชีวติตำมหลกัปรัชญำเศรษฐกิจพอเพียง 0.893 
ควำมเช่ือมั่นด้ำนจริยธรรมองค์ทั้งฉบับ 0.908 
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3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
กำรเก็บรวบรวมขอ้มูลจะท ำกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลจำก 2 แหล่ง คือ 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดจ้ำกแบบสอบถำม ท่ีเป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บขอ้มูล

จำกประชำกรกลุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน 250 คน ท่ีปฏิบติังำนในสังกดักรมส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดลอ้ม ดงัน้ี         
 1.1  น ำแบบสอบถำมไปด ำเนินกำรสอบถำมข้อมูลกับกลุ่มเป้ำหมำยท่ีปฏิบัติงำนใน
สังกดักรมส่งเสริมคุณภำพส่ิงแวดลอ้ม โดยเก็บตวัอยำ่งตำมควำมสะดวกของกลุ่มเป้ำหมำย 

 1.2 น ำแบบสอบถำมท่ีไดม้ำท ำกำรลงรหสั เพื่อน ำไปวเิครำะห์ขอ้มูลทำงสถิติต่อไป 
2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ำกกำรศึกษำคน้ควำ้จำกขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมไว ้ดงัน้ี 
 2.1 วำรสำร หนงัสือพิมพ ์และส่ือส่ิงพิมพต่์ำง ๆ 
 2.2 แหล่งขอ้มูลจำกทำงอินเตอร์เน็ต 
  2.3 หนงัสือทำงวิชำกำร วิทยำนิพนธ์ บทควำม สำรนิพนธ์ กำรคน้ควำ้อิสระ และรำยงำน

วจิยัท่ีเก่ียวของ 
 

3.4 วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล 
กำรจัดท ำข้อมูล 
หลงัจำกรวบรวมแบบสอบถำมทั้งหมดท่ีได้แล้วเสร็จ จึงจะน ำแบบสอบถำมทั้งหมดมำ

ด ำเนินกำร ดงัน้ี 
1.  กำรตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ตรวจสอบดูควำมถูกตอ้งครบถว้นและสมบูรณ์ของกำร

ตอบแบบสอบถำมและท ำกำรแยกฉบบัท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
2.  น ำแบบสอบถำมท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มำท ำกำรลงรหสั (Coding) ตำมท่ีก ำหนดรหสัไว้

ก่อนล่วงหนำ้  
3. กำรประมวลผลขอ้มูล น ำขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มำท ำกำรบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์เพื่อท ำ

กำรประมวลผลขอ้มูล ซ่ึงจะใชโ้ปรแกรมสถิติส ำเร็จรูปทำงสถิติ 
สถิติในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ในกำรประมวลผลขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนำและสถิติเชิงอนุมำน ซ่ึงมีรำยละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
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1. สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic) 
ส่วนท่ี 1 เป็นกำรถำมดำ้นขอ้มูลพื้นฐำนส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ 

อำยุงำน ประเภทต ำแหน่ง และรำยไดต่้อเดือน ใชว้ธีิกำรแจกแจงควำมถ่ี และสรุปผลมำเป็นค่ำร้อยละ 
(Percentage) 

ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นกำรถำมเก่ียวกบัดำ้นภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง และกำรสร้ำง
ค่ำนิยมจริยธรรมองคก์ร ใชว้ธีิกำรแจกแจงควำมถ่ี และสรุปผลมำเป็นค่ำร้อยละ (Percentage)  ค่ำเฉล่ีย
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Daviation) 

สถิติทีใ่ช้หำค่ำควำมเช่ือมั่นของแบบสอบถำม     
สถิติท่ีใช้ในกำรประมวลผลคุณภำพแบบสอบถำม โดยกำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือมั่น 

(Reliability) ซ่ึงจะใชว้ธีิหำค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟำ (- Coefficient) เป็นทฤษฎีของ Cronbach’s Alpha 
โดยค่ำแอลฟำจะประมวลผลถึงระดบัควำมคงท่ีในแบบสอบถำม ซ่ึงจะมีค่ำระหวำ่ง 0 ≤     ≤   0.7  
ทั้งน้ีค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟำท่ียอมรับไดค้วรมีค่ำมำกกวำ่หรือเท่ำกบั 0.7 (กลัยำ  วำนิชยบ์ญัชำ, 2538, 
น. 125-126) 

2. สถิติเชิงอนุมำน (Inferentil Statistic) เพื่อใชท้  ำกำรทดสอบสมมติฐำน ไดแ้ก่ 
2.1 ใชส้ถิติ Independent sample t-test ทดสอบสมมติฐำนเพื่อเทียบหำควำมแตกต่ำง

ของภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงจ ำแนกตำมลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ดำ้นเพศ 
 2.2 ใช้สถิติ One-way Analysis of Variance (ANOVA) ทดสอบสมมติฐำนเพื่อเทียบ

หำควำมแตกต่ำงของภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงจ ำแนกตำมลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ดำ้นอำย ุ
ระดบักำรศึกษำ อำยงุำน ประเภทต ำแหน่ง และรำยได ้

กรณีพบควำมแตกต่ำงอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติจะท ำกำรตรวจสอบควำมแตกต่ำงเป็นรำยคู่
ในระดบันัยส ำคญั 0.05 หรือระดบัควำมเช่ือมัน่ 95% โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อเปรียบเทียบค่ำเฉล่ียของกลุ่มตวัอยำ่ง 

 2.3 ใช้สถิ ติ Multiple linear regression ในกำรประมวลผลหำควำมสัมพันธ์กัน
ระหวำ่งตวัแปรเพื่อกำรพยำกรณ์ โดยก ำหนดรูปแบบทัว่ไปของสมกำรถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงทัว่ไป 

 สมมติฐำนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่ำงกันมีผลต่อกำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรม
องคก์รท่ีแตกต่ำงกนั ใชส้ถิติ t-test และ One-way Analysis of Variance (ANOVA) 

 สมมติฐำนท่ี 2 ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อกำรสร้ำงค่ำนิยมจริยธรรมองคก์ร
ใชส้ถิติ Multiple linear regression 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร: กรณีศึกษา 

กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร และเพื่อศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กรของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 250 คน และน าแบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ์มาวิเคราะห์ จ านวน 250 ชุด โดยมี
การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ี
ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

n แทน  จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
X̅ แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 
SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา t-distribution 
F แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณาใน F-test (One-way ANOVA) 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
LSD แทน Least Significant Difference 
MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS  แทน ผลบวกก าลงัของคะแนน (Sum of  Squares) 
Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งตวัแปร 3 ตวัแปรข้ึนไป 
R Square แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อใชท้  าการทดสอบสมมติฐาน 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดกรมส่งเสริมคุณภาพ
ส่ิงแวดลอ้ม 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของบุคลากรสังกดักรมส่งเสริม                                  
                    คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 88 35.20 
หญิง 162 64.80 
อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

18 ปี – 30 ปี 62 24.80 
31 ปี – 40 ปี 77 30.80 
41 ปี – 50 ปี 86 34.40 
51 ปี – 60 ปี 25 10.00 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 38 15.20 

ปริญญาตรี 197 78.80 
สูงกวา่ปริญญาตรี 15 6.00 

อายงุาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 12 4.80 

1-2 ปี 35 14.00 
3-5 ปี 59 23.60 

6-10 ปี 44 17.60 
11-15 ปี 42 16.80 
16-20 ปี 33 13.20 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของบุคลากรสังกดักรมส่งเสริม                                  
                    คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม (ต่อ) 

ประเภทต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขา้ราชการ 99 39.60 

ลูกจา้งประจ า 15 6.00 
พนกังานราชการ 93 37.20 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 43 17.20 
รายไดต้่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 8 3.20 
15,000 – 20,000 บาท 144 57.60 
20,001 – 30,000 บาท 76 30.40 
30,001 บาท ข้ึนไป 22 8.80 

รวม 250 100.00 

ผลจากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคลท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง 250 คน โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ประเภทต าแหน่ง และรายไดต่้อ
เดือน ดงัน้ี 

เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 64.80 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด และเป็นเพศชาย จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20 พบวา่ ส่วนใหญ่จะมีอาย ุ
41 ปี - 50 ปี จ  านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 34.40 รองลงมาไดแ้ก่อายุ 31 ปี - 40 ปี จ  านวน 77 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.80 ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 197 คน 
คิดเป็นร้อยละ 78.80 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 15.20 อายุ
งาน พบวา่ ส่วนใหญ่จะมีอายุงาน 3-5 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 23.60 รองลงมาไดแ้ก่ อายุงาน 
6-10 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.60 ประเภทต าแหน่ง พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 
99 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60 รองลงมาไดแ้ก่ พนักงานราชการ จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 
และรายไดต่้อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่จะมีรายได ้15,000-20,000 บาท จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.60 รองลงมาไดแ้ก่ รายได ้20,001-30,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสังกดักรม
ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 

 
ตารางที ่4.2 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมเก่ียวกบั 
                    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

45 
(14.4) 

169 
(67.6) 

45 
(18) 

- - 4.09 0.478 มาก 3 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 6 
(2.4) 

193 
(77.2) 

50 
(20.0) 

1 
(0.4) 

- 4.23 0.458 มาก 2 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 97 
(38.8) 

150 
(60.0) 

2 
(0.8) 

1 
(0.4) 

- 4.33 0.469 มาก 1 

4. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

5 
(2.0) 

175 
(70.0) 

69 
(27.6) 

1 
(0.4) 

- 4.02 0.539 มาก 4 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง      4.16 0.486 มาก  

ผลจากตารางท่ี  4.2 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นกลุ่มตวัอย่าง 250 คน พบว่า บุคลากรสังกัดกรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อมให้
ความเห็นวา่ผูน้ าควรมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.16 (SD = 
0.486) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั
มาก มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.33-4.02 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมาก
อนัดบัหน่ึง คือดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.33 (SD=0.469) เห็นดว้ยมากรองลงมา 
คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.23 (SD=0.458) 
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ตารางที ่4.3 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ 
                    เปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ผูน้  ามีการตดัสินใจท่ี
ค  านึงถึงผลท่ีจะตามมา
ทางดา้นศีลธรรมและ
จริยธรรมเสมอ 

47 
(18.8) 

151 
(60.4) 

51 
(20.4) 

1 
(0.4) 

- 3.98 0.640 มาก 3 

2. ผูน้  าท  าให้ผูร่้วมงานเกิด
ความภาคภูมิใจเม่ือได้
ร่วมงานดว้ย 

85 
(34.0) 

120 
(48.0) 

45 
(18.0) 

- 
 

- 4.16 0.705 มาก 1 

3. ผูน้  าเนน้ความส าคญัเร่ือง
อุดมคติและค่าความนิยม
ในการท างาน 

83 
(33.2) 

118 
(47.2) 

49 
(19.6) 

- 
 

- 4.14 0.715 มาก 2 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี
อุดมการณ์รวม 

     4.09 0.478 มาก  

ผลจากตารางท่ี  4.3 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง 250 คน พบว่า บุคลากรสังกดั
กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้ความเห็นว่าผูน้  ามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.09 (SD = 0.478) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์อยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.14-3.98 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากอนัดบัหน่ึง คือ ขอ้ท่ี 2. ผูน้  าท าให้ผูร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจ
เม่ือได้ร่วมงานด้วย มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.16 (SD=0.705) เห็นด้วยมากรองลงมา คือ ขอ้ท่ี 3. ผูน้ าเน้น
ความส าคญัเร่ืองอุดมคติและค่าความนิยมในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 (SD=0.715) 
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ตารางที ่4.4 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ 
                    เปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ผูน้  ามีการระบุ
ความส าคญัของเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน 

76 
(30.4) 

157 
(62.8) 

17 
(6.8) 

- 
 

- 4.24 0.564 มาก 2 

2. ผูน้  าให้ความมัน่ใจกบั
ผูร่้วมงานว่าจะชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

97 
(38.8) 

137 
(54.8) 

15 
(6.0) 

1 
(0.4) 

- 4.32 0.603 มาก 1 

3. ผูน้  ามีการสร้างก าลงัใจ
และแรงจูงใจในการท างาน
ให้แก่เพ่ือนร่วมงานเสมอ 

93 
(37.2) 

102 
(40.8) 

54 
(21.6) 

1 
(0.4) 

- 4.15 0.764 มาก 3 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
รวม 

     4.23 0.458 มาก  

ผลจากตารางท่ี  4.4 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 250 คน พบว่า บุคลากรสังกัดกรม
ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้ความเห็นวา่ผูน้ ามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.23 (SD = 0.458) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจ อยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.32-3.15 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปน้อย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากอนัดบัหน่ึง คือ ขอ้ท่ี 2. ผูน้  าให้ความมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่าจะชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ได ้มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.32 (SD=0.603) เห็นดว้ยมากรองลงมา คือ ขอ้ท่ี 1. ผูน้ ามีการ
ระบุความส าคญัของเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 (SD=0.564) 
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ตารางที ่4.5 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ  
                    เปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

การกระตุน้ทางปัญญา 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ผูน้  าสามารถวิเคราะห์
สาเหตุของปัญหาในการ
ท างานโดยใชข้อ้มูล
หลกัฐาน 

108 
(43.2) 

140 
(56.0) 

- 2 
(0.8) 

- 4.42 0.540 มาก 1 

2. ผูน้  าส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานพดูคุยหรือ
พิจารณาในเร่ืองท่ีอาจจะ
เป็นปัญหา 

98 
(39.2) 

145 
(58.0) 

6 
(2.4) 

1 
(0.4) 

- 4.36 0.551 มาก 2 

3. ผูน้  าสนบัสนุนให้มีการ
คิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึน
มาแลว้ดว้ยวิธีการใหม่ ๆ 

97 
(38.8) 

114 
(45.6) 

38 
(15.2) 

1 
(0.4) 

- 4.23 0.711 มาก 3 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา
รวม 

     4.33 0.469 มาก  

ผลจากตารางท่ี  4.5 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริม
คุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้ความเห็นว่าผูน้  ามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุน้ทางปัญญาใน
ระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.33 (SD = 0.469) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
กระตุน้ทางปัญญา อยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.42-4.23 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปน้อย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากอนัดบัหน่ึง คือ ขอ้ท่ี 1. ผูน้ าสามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาใน
การท างานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.42 (SD=0.540) เห็นดว้ยมากรองลงมา คือ ขอ้ท่ี 
2. ผูน้ าส่งเสริมให้ผูร่้วมงานพูดคุยหรือพิจารณาในเร่ืองท่ีอาจจะเป็นปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36 
(SD=0.551) 
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ตารางที ่4.6 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ 
                    เปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ผูน้  าส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานมีการพฒันา
ตนเอง 

104 
(41.6) 

102 
(40.4) 

44 
(17.6) 

- 
 

- 3.86 0.588 มาก 3 

2. ผูน้  าสามารถให้เวลาใน
การแนะน าการท างานแก่
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

22 
(8.8) 

174 
(69.6) 

53 
(21.2) 

1 
(0.4) 

- 4.06 0.745 มาก 2 

3. ผูน้  าสามารถท าให้
ผูร่้วมงานสนใจในการ
พฒันาจุดท่ีดีเด่นของตนเอง 

90 
(36.0) 

105 
(42.0) 

54 
(21.6) 

1 
(0.4) 

- 4.16 0.695 มาก 1 

ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลรวม 

     4.02 0.539 มาก  

ผลจากตารางท่ี  4.6 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดั
กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้ความเห็นว่าผูน้  ามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.02 (SD = 0.539) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  มีระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.16-3.86 โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดงัน้ี เห็นด้วยมากอนัดบัหน่ึง คือ ขอ้ท่ี 3. ผูน้ าสามารถท าให้ผูร่้วมงาน
สนใจในการพฒันาจุดท่ีดีเด่นของตนเองมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.16 (SD=0.695) เห็นดว้ยมากรองลงมา คือ 
ขอ้ท่ี 2. ผูน้ าสามารถให้เวลาในการแนะน าการท างานแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.06 (SD = 0.745) 
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ตารางที ่4.7 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร 

การสร้างค่านิยมจริยธรรม
องคก์ร 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. การยดึมัน่ และยนืหยดั
ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

8 
(3.2) 

235 
(94.0) 

7 
(2.8) 

- 
 

- 4.41 0.260 มาก 6 

2. ความซ่ือสตัยสุ์จริตและ
รับผิดชอบ 

- 
 

245 
(98.0) 

5 
(2.0) 

- 
 

- 4.47 0.232 มาก 4 

3. การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้

4 
(1.6) 

236 
(94.4) 

10 
(4.0) 

- 
 

- 4.46 0.276 มาก 5 

4. การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่
เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็น
ธรรม 

1 
(0.4) 

205 
(82.0) 

44 
(17.6) 

- - 4.12 0.306 มาก 7 

5. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงาน 39 
(15.6) 

205 
(82.0) 

6 
(2.4) 

- - 4.58 0.306 มาก
ท่ีสุด 

1 

6. ความเป็นพลเมืองท่ีดี
ของประเทศ 

43 
(17.2) 

204 
(81.6) 

3 
(1.2) 

- - 4.50 0.288 มาก
ท่ีสุด 

3 

7. การด ารงชีวิตตามหลกั
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

48 
(19.2) 

192 
(76.8) 

10 
(4.0) 

- - 4.53 0.339 มาก
ท่ีสุด 

2 

การสร้างค่านิยมจริยธรรม
องค์กรรวม 

     4.44 0.151 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นวา่มีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ีย
เท่ากบั 4.44 (SD = 0.151) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร อยู่
ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.58-4.12 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็น
ดว้ยมากอนัดบัหน่ึง คือดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.58 (SD=0.306) เห็นดว้ยมาก
รองลงมา คือ ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.53 (SD=0.339) 
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ตารางที ่4.8 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร 
                    ดา้นการยดึมัน่ และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

การยดึมัน่ และยนืหยดัใน
ส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ควรยดึมัน่ในประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 

46 
(18.4) 

183 
(73.2) 

21 
(8.4) 

- 
 

- 4.10 0.509 มาก 3 

2. ปฏิบติัหนา้ท่ีถูกตอ้งตาม
ภารกิจหนา้ท่ีอยา่งชอบ
ธรรม ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติ
หรือผลประโยชน์ส่วนตน 

105 
(42.0) 

144 
(57.6) 

1 
(0.4) 

- - 4.42 0.502 มาก 2 

3. ตดัสินใจในหนา้ท่ี
ราชการดว้ยความถูกตอ้ง   
ชอบธรรม เพื่อพิทกัษ์
ผลประโยชน์ของ
ประชาชนและประเทศชาติ 

182 
(72.8) 

66 
(26.8) 

1 
(0.4) 

- 
 

- 4.72 0.457 มาก
ท่ีสุด 

1 

ด้านการยดึมั่น และยืนหยดั
ในส่ิงที่ถูกต้องรวม 

     4.41 0.260 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นวา่มีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการยึดมัน่ และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.41 (SD = 0.260) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้น
การยึดมัน่ และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกต้องอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.72-4.10 โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากท่ีสุดอนัดบัหน่ึง คือขอ้ท่ี 3. ตดัสินใจในหนา้ท่ี
ราชการดว้ยความถูกตอ้งชอบธรรม เพื่อพิทกัษผ์ลประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติ มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.72 (SD=0.457) เห็นดว้ยมากรองลงมา คือข้อ 2. ปฏิบติัหน้าท่ีถูกตอ้งตามภารกิจหนา้ท่ีอยา่ง
ชอบธรรม ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.42 (SD=0.502) 
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ตารางที ่4.9 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร                    
                    ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 

ความซ่ือสตัยสุ์จริตและ
รับผิดชอบ 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
ซ่ือสตัยสุ์จริต โดยยดึหลกั
ตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย
และหลกัจริยธรรม 

107 
(42.8) 

140 
(56.0) 

3 
(1.2) 

- 
 

- 4.42 0.518 มาก 2 

2. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
เสียสละ อุทิศตนเพ่ือรักษา
มาตรฐานการให้บริการ
ของภาครัฐ 

102 
(40.8) 

144 
(57.6) 

4 
(1.6) 

- - 4.39 0.521 มาก 3 

3. รับผิดชอบต่อผลท่ีมีต่อ
ประชาชน และองคก์ร ไม่
วา่จะอยูใ่นหรือนอกหนา้ท่ี 

163 
(65.2) 

81 
 (32.4) 

6 
(2.4) 

- 
 

- 4.63 0.532 มาก
ท่ีสุด 

1 

ด้านความซ่ือสัตย์สุจริต
และรับผดิชอบรวม 

     4.47 0.232 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นว่ามีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรด้านความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผิดชอบอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.47 (SD = 0.232) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้น
ความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.63-4.39 โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากท่ีสุดอนัดบัหน่ึง คือขอ้ท่ี 3. รับผดิชอบต่อผลท่ี
มีต่อประชาชน และองคก์ร ไม่วา่จะอยูใ่นหรือนอกหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.63 (SD=0.532) เห็นดว้ย
มากรองลงมา คือขอ้ 1. ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต โดยยึดหลกัตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย
และหลกัจริยธรรม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.42 (SD=0.518) 

 

 

 

 



54 
  

ตารางที ่4.10 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร 
                     ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
โปร่งใสและสามารถ

ตรวจสอบได ้

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. มีกลไกในการท างานให้
มีความโปร่งใสเปิดเผย
ขอ้มูลข่าวสารภายใน
ขอบเขตกฎหมาย 

211 
(84.4) 

37 
(14.8) 

2 
(0.8) 

- 
 

- 4.29 0.498 มาก 3 

2. ขา้ราชการตอ้งพร้อมรับ
การตรวจสอบและพร้อม
รับผิดชอบในการตดัสินใจ 
และการกระท าโดยพร้อม
ให้สาธารณชนตรวจสอบ 

97 
(38.8) 

145 
(58.0) 

8 
(3.2) 

- - 4.38 0.557 มาก 1 

3. ควรเก็บหลกัฐานทุก
อยา่งไวห้รือท าเป็นบนัทึก
การตดัสินใจต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน เพ่ือง่ายแก่การ
ตรวจสอบและเปิดเผย 

54 
(21.6) 

192 
 (76.8) 

4 
(1.6) 

- 
 

- 4.34 0.575 มาก 2 

ด้านการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได้รวม 

     4.46 0.276 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นว่ามีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรด้านการปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและ
สามารถตรวจสอบไดอ้ยูใ่นระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.46 (SD = 0.276) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้น
การปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้อยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉล่ียอยู่
ระหวา่ง 4.38-4.29 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากอนัดบัหน่ึง คือขอ้ท่ี 2. 
ขา้ราชการต้องพร้อมรับการตรวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในการตดัสินใจ และการกระท าโดย
พร้อมให้สาธารณชนตรวจสอบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.38 (SD=0.557) เห็นดว้ยมากรองลงมา คือขอ้ 3. 
ควรเก็บหลกัฐานทุกอยา่งไวห้รือท าเป็นบนัทึกการตดัสินใจต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อง่ายแก่การ
ตรวจสอบและเปิดเผย มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.34 (SD=0.575) 
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ตารางที ่4.11 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร 
                      ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่
เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็น

ธรรม 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ปฏิบติัต่อแต่ละบุคคลดว้ย
ความยติุธรรม เสมอภาค    
ไม่อคติล าเอียงดว้ยปัจจยัดา้น
ความแตกต่าง หลากหลาย
เร่ือง อาทิเช่น จุดยนืทาง
การเมือง ศาสนา เช้ือชาติ 
เพศ และวฒันธรรม 

63 
(25.2) 

182 
(72.8) 

5 
(2.0) 

- 
 

- 4.23 0.468 มาก 2 

2. หลีกเล่ียงกิจกรรมท่ีอาจส่ง
ผลร้ายต่อความเช่ือถือของ
สาธารณะต่อราชการและ
หน่วยงานในการปฏิบติัตาม
หนา้ท่ีดว้ยความเป็นกลาง 

15 
(6.0) 

189 
(75.6) 

1 
(4.0) 

- - 3.87 0.490 มาก 3 

3. ตอ้งท างานดว้ยความ
เท่ียงธรรมและจะตอ้ง
ไม่ให้สิทธิพิเศษแก่บุคคล 
หรือกลุ่มบุคคลใดบุคคล
หน่ึงเป็นกรณีพิเศษ 

71 
(28.4) 

176 
 (70.4) 

3 
(1.2) 

- 
 

- 4.27 0.472 มาก 1 

ด้านการปฏิบัติหน้าที่โดยไม่
เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็น
ธรรมรวม 

     4.12 .306 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นวา่มีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่
เป็นธรรมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.12 (SD = 0.306) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้น
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.27-
3.87 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากอนัดบัหน่ึง คือขอ้ท่ี 3. ตอ้งท างาน
ดว้ยความเท่ียงธรรมและจะตอ้งไม่ใหสิ้ทธิพิเศษแก่บุคคล หรือกลุ่มบุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นกรณีพิเศษ 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.27 (SD=0.472) เห็นดว้ยมากรองลงมา คือขอ้ 1. ปฏิบติัต่อแต่ละบุคคลด้วยความ
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ยุติธรรม เสมอภาค ไม่อคติล าเอียงดว้ยปัจจยัดา้นความแตกต่าง หลากหลายเร่ือง อาทิเช่น จุดยืนทาง
การเมือง ศาสนา เช้ือชาติ เพศ และวฒันธรรม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.23 (SD=0.468) 

 
ตารางที ่4.12 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร  
                      ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงาน 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ตอ้งปฏิบติังานให้ส าเร็จ 
โดยยดึผลลพัธ์ของงานท่ี
เกิดผลดีและเป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวม 

181 
(72.4) 

65 
(26.0) 

4 
(1.6) 

- 
 

- 4.71 0.490 มาก
ท่ีสุด 

1 

2. รวมพลงัสามคัคีในการ
ปฏิบติังาน เพื่อปฏิบติั
ภารกิจให้บรรลุผลเป็น
ประโยชน์ 
ต่อส่วนรวม 

135 
(54.0) 

108 
(43.2) 

7 
(2.8) 

- - 4.51 0.554 มาก
ท่ีสุด 

3 

3. ใส่ใจในการพฒันา
ศกัยภาพการท างาน เพื่อ
ผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีดีข้ึน 

135 
(54.0) 

110 
 (43.2) 

5 
(2.0) 

- 
 

- 4.52 0.539 มาก
ท่ีสุด 

2 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิใน
งานรวม 

     4.58 0.306 มาก
ที่สุด 

 

ผลจากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นว่ามีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.58 (SD = 0.306) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.71-4.51 โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากท่ีสุดอนัดบัหน่ึง คือขอ้ท่ี 1. ตอ้งปฏิบติังานใหส้ าเร็จ โดย
ยึดผลลพัธ์ของงานท่ีเกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.71 (SD=0.490) เห็น
ดว้ยมากท่ีสุดรองลงมา คือขอ้ 3. ใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพการท างาน เพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีดีข้ึน 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.52 (SD=0.539) 
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ตารางที ่4.13 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร                    
                      ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 

ความเป็นพลเมืองท่ีดีของ
ประเทศ 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. ตอ้งจงรักภกัดีต่อชาติ 
ศาสน ์กษตัริย ์และปฏิบติั
ตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของ
ราชอาณาจกัรไทย 

198 
(79.2) 

52 
(20.8) 

- 
 

- 
 

- 4.79 0.407 มาก
ท่ีสุด 

1 

2. ตอ้งเคารพสิทธิเสรีภาพ 
ศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์อง
ตน บุคคลอ่ืนอยา่งเท่าเทียม
กนั และต่อตา้นการคุกคาม
ทุกรูปแบบ 

91 
(36.4) 

155 
(62.0) 

4 
(1.6) 

- - 4.35 0.510 มาก 3 

3. เคารพสิทธิ เสรีภาพในการ
มีชีวิตของส่ิงมีชีวิต รักษา
สมดุลของธรรมชาติเพื่อให้
บุคคลสามารถด ารงชีวิตอยา่ง
มีความสุข และมีปัจจยั 4 ใน
การด ารงชีวิตอยา่งถาวร 

99 
(39.6) 

145 
 (58.0) 

6 
(2.4) 

- 
 

- 4.37 0.532 มาก 2 

ด้านความเป็นพลเมืองที่ดี
ของประเทศรวม 

     4.50 0.288 มาก
ที่สุด 

 

ผลจากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการสร้างค่านิยมจริยธรรม
องคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มใหค้วามเห็นวา่มี
ระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี
คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.50 (SD = 0.288) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นความ
เป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.79-4.35 โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี เห็นด้วยมากท่ีสุดอนัดบัหน่ึง คือข้อท่ี 1. ตอ้งจงรักภกัดีต่อชาติ ศาสน์ 
กษตัริย ์และปฏิบติัตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของราชอาณาจกัรไทย มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 
4.79 (SD=0.407) เห็นด้วยมากรองลงมา คือข้อ 3. เคารพสิทธิ เสรีภาพในการมีชีวิตของส่ิงมีชีวิต รักษา
สมดุลของธรรมชาติเพื่อให้บุคคลสามารถด ารงชีวิตอย่างมีความสุข และมีปัจจยั 4 ในการด ารงชีวิตอยา่ง
ถาวร มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.37 (SD=0.532) 



58 
  

ตารางที ่4.14 แสดงจ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัจริยธรรมองคก์ร 
                      ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

การด ารงชีวิตตามหลกั
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ) 
เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นดว้ย
มาก 

4 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

3 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

2 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

1 
X̅ 

 
SD 

แปล
ผล 

อนั
ดบั 

1. พฒันาตนเองให้มีความ
อุตสาหะ ขยนัหมัน่เพียร 
ประหยดั ไม่ฟุ่ มเฟือยเกิน 
ศกัยภาพของตน สามารถ
พ่ึงพาตนเองได ้

143 
(57.2) 

100 
(40.0) 

7 
(2.8) 

 

- 
 

- 4.54 0.553 มาก
ท่ีสุด 

2 

2. พิจารณาหรือตดัสินใจ
อยา่งมีเหตุผล และค านึงถึง
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนอยา่ง
รอบคอบ 

101 
(40.4) 

143 
(57.2) 

6 
(2.4) 

- - 4.38 0.534 มาก 3 

3. มีสติอยูเ่สมอ เพ่ือรองรับ
ผลกระทบและความ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต 

173 
(69.2) 

73 
 (29.2) 

4 
(1.6) 

- 
 

- 4.68 0.502 มาก
ท่ีสุด 

1 

ด้านการด ารงชีวติตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง
รวม 

     4.53 0.339 มาก
ที่สุด 

 

ผลจากตารางท่ี 4.14 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 250 คน พบวา่ บุคลากรสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มให้
ความเห็นว่ามีระดบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรด้านการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.53 (SD = 0.339) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้น
การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.68-
4.38 โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี เห็นดว้ยมากท่ีสุดอนัดบัหน่ึง คือขอ้ท่ี 3. มีสติอยู่
เสมอ เพื่อรองรับผลกระทบและความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.68 
(SD=0.502) เห็นด้วยมากท่ีสุดรองลงมา คือขอ้ 1. พฒันาตนเองให้มีความอุตสาหะ ขยนัหมัน่เพียร 
ประหยดั ไม่ฟุ่มเฟือยเกินศกัยภาพของตน สามารถพึ่งพาตนเองได ้มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.54 (SD=0.553) 
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ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อใชท้  าการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร

แตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รแตกต่างกนั ใช้

การวเิคราะห์สถิติ Independent samples t-test โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
H0  : เพศของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั 
H1  : เพศของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.15 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
Independent samples t-test 

เพศ X̅ SD t df 
Sig. 

(2-tailed) 

การยดึมัน่ และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
หญิง 4.39 0.230 

-0.699 248 0.486 
ชาย 4.42 0.275 

ความซ่ือสตัยสุ์จริตและรับผิดชอบ 
หญิง 4.48 0.213 

0.309 248 0.758 
ชาย 4.47 0.243 

การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้

หญิง 4.51 0.201 
2.444 239.17 0.075 

ชาย 4.43 0.307 

การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 
หญิง 4.07 0.290 

-1.748 248 0.082 
ชาย 4.15 0.313 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงาน 
หญิง 4.61 0.247 

1.398 225.16 0.201 
ชาย 4.56 0.333 

ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 
หญิง 4.50 0.257 

0.144 248 0.885 
ชาย 4.50 0.304 

การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
หญิง 4.54 0.308 

0.416 248 0.678 
ชาย 4.52 0.355 

ภาพรวม 
หญิง 4.44 0.108 

0.564 242.41 0.573 
ชาย 4.43 0.171 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 



60 
  

ผลจากตารางท่ี 4.15 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกัดกรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม ด้านเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent samples t-test ในการทดสอบพบว่า มีค่า Sig. ของการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
โดยรวม มีค่าเท่ากบั 0.573 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน 
(H1) หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รในภาพรวมไม่แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรแตกต่างกนั ใช้
การวเิคราะห์สถิติ One-way ANOVA : F-test โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                 H0  : อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.16 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ค่าความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

การยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
ระหวา่งกลุ่ม 0.090 3 0.030 0.441 0.724 
ภายในกลุ่ม 16.754 246 0.068   

รวม 16.844 249    

ความซ่ือสตัยสุ์จริตและรับผิดชอบ 
ระหวา่งกลุ่ม 0.133 3 0.044 0.819 0.485 
ภายในกลุ่ม 13.364 246 0.054   

รวม 13.497 249    

การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส 
และสามารถตรวจสอบได ้

ระหวา่งกลุ่ม 0.965 3 0.322 4.373 0.005* 

ภายในกลุ่ม 18.100 246 0.074   
รวม 19.065 249    

การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั 
อยา่งไม่เป็นธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.266 3 0.089 0.943 0.420 
ภายในกลุ่ม 23.140 246 0.094   

รวม 23.406 249    

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.306 3 0.435 4.861 0.003* 

ภายในกลุ่ม 22.038 246 0.090   
รวม 23.344 249    

ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 
ระหวา่งกลุ่ม 0.301 3 0.100 1.207 0.308 
ภายในกลุ่ม 20.418 246 0.083   

รวม 20.718 249    
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ตารางที ่4.16 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ(ต่อ) 

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ค่าความ
แปรปรวน 

One-way ANOV : F-test 
SS df MS F Sig. 

การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.055 3 0.352 3.135 0.026* 

ภายในกลุ่ม 27.611 246 0.112   
รวม 28.667 249    

ภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 0.288 3 0.096 4.335 0.005* 
ภายในกลุ่ม 5.445 246 0.022   

รวม 5.733 249    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.16 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกัดกรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม ด้านอายุ โดยใช้สถิติ         
One-way ANOVA : F-test ในการทดสอบ พบวา่ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.005 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน และดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 0.003 และ 0.026 ตามล าดับ ซ่ึงมีค่าระดับนัยส าคญัในทางสถิติท่ี 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้าง
ค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และด้านการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ไดผ้ลตามตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.17 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายุเป็นรายคู่ 

อาย ุ
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
18 ปี-30 ปี  31 ปี-40 ปี 41 ปี-50 ปี 51 ปี-60 ปี 

กลุ่ม I X̅ 4.38 4.45 4.66 4.45 

18 ปี-30 ปี 
4.38 - -0.075 -0.082 -0.069 

  (0.003*) (0.001*) (0.050) 

31 ปี-40 ปี 
4.45 - - -0.007 0.006 

   (0.755) (0.857) 

41 ปี-50 ปี 
4.66 - - - 0.013 

    (0.691) 

51 ปี-60 ปี 
4.45 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.17 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในภาพรวมพบว่ากลุ่มอายุ 18 ปี-30 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุ 31 ปี-40 ปี และ
อาย ุ41 ปี- 50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 และ 0.001 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.075, -0.082 
 
ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายุเป็นรายคู่    
                       ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

อาย ุ
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
18 ปี-30 ปี  31 ปี-40 ปี 41 ปี-50 ปี 51 ปี-60 ปี 

กลุ่ม I X̅ 4.36 4.48 4.51 4.46 

18 ปี-30 ปี 
4.36 - -0.124 -0.159 -0.106 

  (0.008*) (0.001*) (0.099) 

31 ปี-40 ปี 
4.48 - - -0.034 0.186 

   (0.418) (0.393) 

41 ปี-50 ปี 
4.51 - - - 0.052 

    (0.393) 

51 ปี-60 ปี 
4.46 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.18 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้พบวา่กลุ่มอาย ุ
18 ปี-30 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุ 31 ปี-40 ปี และอายุ 41 ปี- 50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 และ 
0.001 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.124, -0.159 

 

ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายุเป็นรายคู่  
                       ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

อาย ุ
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
18 ปี-30 ปี  31 ปี-40 ปี 41 ปี-50 ปี 51 ปี-60 ปี 

กลุ่ม I X̅ 4.45 4.60 4.62 4.65 

18 ปี-30 ปี 
4.45 - -0.144 -0.170 -0.196 

  (0.005*) (0.001*) (0.006*) 

31 ปี-40 ปี 
4.60 - - -0.026 0.051 

   (0.005*) (0.578) 

41 ปี-50 ปี 
4.62 - - - 0.025 

    (0.709) 

51 ปี-60 ปี 
4.65 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.19 แสดงใหเ้ห็นผลการวเิคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานพบวา่กลุ่มอาย ุ18 ปี-30 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่ม
อาย ุ31 ปี-40 ปี และอาย ุ41 ปี- 50 ปี และอาย ุ51 ปี-60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005, 0.001 และ 0.006 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.144, -0.170, -0.196 

ผูมี้อาย ุ31 ปี-40 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มอาย ุ41 ปี-50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และมี
ค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.026 
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ตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายุเป็นรายคู่  
                       ดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

อาย ุ
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
18 ปี-30 ปี  31 ปี-40 ปี 41 ปี-50 ปี 51 ปี-60 ปี 

กลุ่ม I X̅ 4.42 4.56 4.58 4.52 

18 ปี-30 ปี 
4.42 - -0.142 -0.160 -0.095 

  (0.013*) (0.004*) (0.231) 

31 ปี-40 ปี 
4.56 - - -0.018 0.047 

   (0.730) (0.542) 

41 ปี-50 ปี 
4.58 - - - 0.065 

    (0.392) 

51 ปี-60 ปี 
4.52 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.20 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบว่ากลุ่มอายุ 18 ปี-30 ปี  
มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุ 31 ปี-40 ปี และอายุ 41 ปี- 50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 และ 0.004 และ    
มีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.142, -0.160 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
แตกต่างกนั ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-way ANOVA : F-test โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
                 H0  : ระดบัการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รไม่
แตกต่างกนั 
 H1 : ระดบัการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.21 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ค่าความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

การยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ระหวา่งกลุ่ม 0.615 2 0.307 4.677 0.010* 

 ภายในกลุ่ม 16.230 247 0.066   
 รวม 16.844 249    
ความซ่ือสตัยสุ์จริตและรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม 0.281 2 0.140 2.621 0.075 
 ภายในกลุ่ม 13.217 247 0.054   
 รวม 13.497 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ระหวา่งกลุ่ม 0.417 2 0.208 2.761 0.065 
และสามารถตรวจสอบได ้ ภายในกลุ่ม 18.648 247 0.075   
 รวม 19.065 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.113 2 0.056 0.599 0.550 
อยา่งไม่เป็นธรรม ภายในกลุ่ม 23.293 247 0.094   
 รวม 23.406 249    
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.599 2 0.299 3.250 0.040* 
 ภายในกลุ่ม 22.746 247 0.092   
 รวม 23.344 249    
ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ ระหวา่งกลุ่ม 0.055 2 0.028 0.330 0.719 
 ภายในกลุ่ม 20.663 247 0.084   
 รวม 20.718 249    
การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา ระหวา่งกลุ่ม 0.005 2 0.003 0.022 0.979 
เศรษฐกิจพอเพียง ภายในกลุ่ม 28.662 247 0.116   

 รวม 28.667 249    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.055 2 0.028 1.205 0.301 

 ภายในกลุ่ม 5.677 247 0.023   
 รวม 5.733 249    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.21 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นระดบัการศึกษา โดยใช้
สถิติ One-way ANOVA : F-test ในการทดสอบ พบวา่ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.301 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรโดยรวมไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นการยึดมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งดา้น และดา้นการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 และ 0.040 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่าระดบันัยส าคญัในทาง
สถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นการยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งและ
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน จึงไดท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ไดผ้ลตามตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.22 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นระดบั 
                      การศึกษาเป็นรายคู่ ดา้นการยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

ระดบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

กลุ่ม I X̅ 4.52 4.38 4.44 

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
4.52 - 0.137 0.081 

  (0.003*) (0.296) 

ปริญญาตรี 
4.38 - - -0.055 

   (0.422) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.44 - - - 

    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.22 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นการยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง พบวา่กลุ่มต ่ากวา่ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกวา่กลุ่มปริญญาตรี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.137 
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ตารางที ่4.23 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
                      ดา้นระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ระกบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

กลุ่ม I X̅ 4.50 4.58 4.73 

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
4.50 - 0.083 -0.233 

  (0.121) (0.012*) 

ปริญญาตรี 
4.58 - - -0.149 

   (0.067) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.73 - - - 

    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.23 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน พบว่ากลุ่มต ่ากว่าปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่า
กลุ่มสูงกวา่ปริญญาตรี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.233 

สมมติฐานท่ี 1.4 อายุงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรแตกต่าง
กนั ใชก้ารวเิคราะห์สถิติ One-way ANOVA : F-test โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

H0  : อายงุานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั 
H1  : อายงุานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.24 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงาน 

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ค่าความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

การยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ระหวา่งกลุ่ม .166 6 0.028 0.402 0.877 
 ภายในกลุ่ม 16.679 243 0.069   
 รวม 16.844 249    
ความซ่ือสตัยสุ์จริตและรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม .952 6 0.159 3.073 0.006* 

 ภายในกลุ่ม 12.546 243 0.052   
 รวม 13.497 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ระหวา่งกลุ่ม 1.759 6 0.293 4.116 0.001* 

และสามารถตรวจสอบได ้ ภายในกลุ่ม 17.306 243 0.071   
 รวม 19.065 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม .631 6 0.105 1.123 0.350 
อยา่งไม่เป็นธรรม ภายในกลุ่ม 22.775 243 0.094   
 รวม 23.406 249    
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.702 6 0.284 3.185 0.005* 

 ภายในกลุ่ม 21.643 243 .089   
 รวม 23.344 249    
ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ ระหวา่งกลุ่ม .256 6 0.043 0.508 0.802 
 ภายในกลุ่ม 20.462 243 0.084   
 รวม 20.718 249    
การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา ระหวา่งกลุ่ม 1.491 6 0.249 2.223 0.042* 

เศรษฐกิจพอเพียง ภายในกลุ่ม 27.175 243 0.112   
 รวม 28.667 249    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม .385 6 0.064 2.915 0.009* 

 ภายในกลุ่ม 5.348 243 0.022   
 รวม 5.733 249    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.24 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม ด้านอายุงาน โดยใช้สถิติ 
One-way ANOVA : F-test ในการทดสอบ พบวา่ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.009 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความวา่ อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ ด้านการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน และด้านการ
ด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีค่า Sig. เท่ ากับ 0.009, 0.001, 0.005 และ 0.042 
ตามล าดบั ซ่ึงมีค่าระดบันยัส าคญัในทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน 
(H1) หมายความวา่ อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นความซ่ือสัตย์
สุจริตและรับผิดชอบ ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และด้านการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ไดผ้ลตามตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.25 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายงุาน 
                      เป็นรายคู่ 

อายงุาน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 1 ปี 1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปี ข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.39 4.39 4.42 4.48 4.48 4.39 4.44 

ต  ่ากวา่ 1 ปี 
4.39 - -0.001 -0.027 -0.089 -0.093 -0.084 -0.003 

  (0.973) (0.557) (0.064) (0.055) (0.091) (0.949) 

1-2 ปี 
4.39 - - -0.025 -0.088 -0.091 -0.083 -0.001 

   (0.413) (0.009*) (0.007*) (0.022*) (0.967) 

3-5 ปี 
4.42 - - - -0.062 -0.065 -0.057 -0.024 

    (0.036*) (0.029*) (0.078) (0.493) 

6-10 ปี 
4.48 - - - - -0.003 0.005 0.086 

     (0.908) (0.883) (0.021*) 

11-15 ปี 
4.48 - - - - - 0.008 0.090 

      (0.800) (0.017*) 

16-20 ปี 
   4.39 - - - - - - 0.081 

       (0.039*) 

21 ปี ข้ึนไป 
4.44 - - - - - - - 

        
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.25 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านอายุงาน พบว่ากลุ่มอายุงาน 1-2 ปีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 6-10 ปี        
อายุงาน 11-15 ปี และอายุงาน 16-20 ปี  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.009, 0.007 และ 0.022 และมีค่าเฉล่ีย
แตกต่างกนั -0.088, -0.091 และ -0.083 

ผูมี้อายุงาน 3-5 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 6-10 ปี และอายุงาน 11-15 ปี  มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.036, 0.029 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.062, 0.065 

ผูมี้อายุงาน 6-10 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 21 ปี ข้ึนไป  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.086 

ผูมี้อายุงาน 11-15 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 21 ปี ข้ึนไป  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.090 

ผูมี้อายุงาน 16-20 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 21 ปี ข้ึนไป  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.081 

 
ตารางที ่4.26 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายงุาน  
                      เป็นรายคู่ ดา้นการซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 

อายงุาน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 1 ปี 1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปี ข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.58 4.39 4.43 4.52 4.54 4.51 4.41 

ต  ่ากวา่ 1 ปี 
4.58 - 0.192 0.148 0.060 0.035 0.068 0.170 

  (0.012*) (0.040*) (0.414) (0.632) (0.374) (0.034*) 

1-2 ปี 
4.39 - - -0.044 -0.132 -0.157 -0.124 -0.022 

   (0.359) (0.011*) (0.003*) (0.025*) (0.701) 

3-5 ปี 
4.43 - - - -0.087 -0.112 -0.080 0.021 

    (0.054) (0.015*) (0.106) (0.689) 

6-10 ปี 
4.52 - - - - -0.024 0.007 0.109 

     (0.612) (0.885) (0.056) 

11-15 ปี 
4.54 - - - - - 0.032 0.134 

      (0.540) (0.020*) 

16-20 ปี 
   4.51 - - - - - - 0.101 

       (0.092) 

21 ปี ข้ึนไป 
4.41 - - - - - - - 

        
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.26 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นอายุงาน ดา้นการซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผิดชอบพบวา่กลุ่มอายงุาน ต ่ากวา่ 1 ปี 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่ม 1-2 ปี และอายุงาน 3-5 ปีมีค่า Sig. เท่ากบั 0.012, 0.004 และมีค่าเฉล่ียแตกต่าง
กนั 0.192, 0.148  

ผูมี้อายุงาน 1-2 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 6-10 ปี, อายุงาน 11-15 ปี และ 16-20 ปี  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.011, 0.003 และ 0.025 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.132, -0.157 และ -0.124 

ผูมี้อายุงาน 3-5 ปีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 11-15 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 และมี
ค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.112 

ผูมี้อายุงาน 11-15 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 21 ปี ข้ึนไป  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.134 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.020 

 
ตารางที ่4.27 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายงุาน 
                      เป็นรายคู่ ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

อายงุาน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 1 ปี 1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปี ข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.52 4.35 4.38 4.56 4.52 4.53 4.40 

ต  ่ากวา่ 1 ปี 
4.52 - 0.175 0.143 -0.040 0.003 -0.007 0.127 

  (0.051) (0.091) (0.642) (0.964) (0.993) (0.174) 

1-2 ปี 
4.35 - - -0.031 -0.215 -0.171 -0.182 -0.047 

   (0.577) (0.000*) (0.005*) (0.005*) (0.496) 

3-5 ปี 
4.38 - - - -0.184 -0.139 -0.151 0.015 

    (0.001*) (0.010*) (0.010*) (0.804) 

6-10 ปี 
4.56 - - - - 0.044 0.032 0.168 

     (0.442) (0.594) (0.013*) 

11-15 ปี 
4.52 - - - - - -0.011 0.123 

      (0.853) (0.067) 

16-20 ปี 
   4.53 - - - - - - 0.135 

       (0.057) 

21 ปี ข้ึนไป 
4.40 - - - - - - - 

        
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.27 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในดา้นอายุงาน ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้
พบวา่กลุ่มอายงุาน 1-2 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มอายงุาน 6-10 ปี อายุงาน 11-15 ปี และอายุงาน 16-20 
ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.005 และ 0.005 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.215, -0.171 และ -0.182 

ผูมี้อายุงาน 3-5 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 6-10 ปี อายุงาน 11-15 ปี และอายุงาน   
16-20 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001, 0.010 และ 0.010 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกัน -0.184, -0.139 และ         
-0.151 

ผูมี้อายุงาน 6-10 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 21 ปี ข้ึนไป  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.186 
 
ตารางที ่4.28 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายงุาน 
                      เป็นรายคู่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

อายงุาน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 1 ปี 1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปี ข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.50 4.50 4.48 4.68 4.66 4.63 4.54 

ต  ่ากวา่ 1 ปี 
4.50 - 0.004 0.014 -0.181 -0.166 -0.136 -0.046 

  (0.962) (0.881) (0.063) (0.089) (0.177) (0.657) 

1-2 ปี 
4.50 - - 0.018 -0.177 -0.161 -0.131 -0.041 

   (0.767) (0.009*) (0.019*) (0.070) (0.592) 

3-5 ปี 
4.48 - - - -0.195 -0.180 -0.150 -0.060 

    (0.001*) (0.003*) (0.021*) (0.394) 

6-10 ปี 
4.68 - - - - 0.015 0.045 0.135 

     (0.814) (0.509) (0.072) 

11-15 ปี 
4.66 - - - - - 0.030 0.120 

      (0.663) (0.113) 

16-20 ปี 
   4.63 - - - - - - 0.089 

       (0.258) 

21 ปี ข้ึนไป 
4.54 - - - - - - - 

        
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.28 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในดา้นอายุงาน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน พบว่ากลุ่มอายุงาน 1-2 ปีมีค่าเฉล่ีย
น้อยกวา่กลุ่มอายุงาน 6-10 ปี และอายุงาน 11-15 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.009 และ 0.019 และมีค่าเฉล่ีย
แตกต่างกนั -0.177 และ -0.161  

ผูมี้อายุงาน 3-5 ปี มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มอายุงาน 6-10 ปี อายุงาน 11-15 ปี และอายุงาน   
16-20 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001, 0.003 และ 0.021 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกัน -0.195, -0.180 และ         
-0.150 

 
ตารางที ่4.29 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นอายงุาน 
                      เป็นรายคู่ ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

อายงุาน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 1 ปี 1-2 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปี ข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.27 4.51 4.50 4.59 4.60 4.59 4.45 

ต  ่ากวา่ 1 ปี 
4.27 - 0.236 0.225 -0.313 -0.325 -0.318 -0.175 

  (0.036*) (0.035*) (0.004*) (0.003*) (0.005*) (0.136) 

1-2 ปี 
4.51 - - 0.011 -0.076 -0.088 -0.081 0.060 

   (0.873) (0.313) (0.247) (0.315) (0.487) 

3-5 ปี 
4.50 - - - -0.088 -0.100 -0.093 0.049 

    (0.187) (0.138) (0.201) (0.536) 

6-10 ปี 
4.59 - - - - -0.012 -0.005 0.137 

     (0.865) (0.948) (0.102) 

11-15 ปี 
4.60 - - - - - 0.007 0.149 

      (0.926) (0.077) 

16-20 ปี 
   4.59 - - - - - - 0.142 

       (0.109) 

21 ปี ข้ึนไป 
4.545 - - - - - - - 

        
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.29 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นอายุงาน ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบวา่กลุ่มอายุ
งาน ต ่ากวา่ 1 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มอายงุาน 1-2 ปี, อายงุาน 3-5 ปี, อายุงาน 6-10 ปี, อายงุาน 11-15 
ปี และอายุงาน 16-20 ปีมีค่า Sig. เท่ากบั 0.036, 0.035, 0.004, 0.003 และ 0.005 และมีค่าเฉล่ียแตกต่าง
กนั -0.236, 0.225, -0.313, -0.325 และ-0.318  
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สมมติฐานท่ี 1.5 ประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร
แตกต่างกนั ใชก้ารวเิคราะห์สถิติ One-way ANOVA : F-test โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

 H0 : ประเภทต าแหน่งของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั 

H1  : ประเภทต าแหน่งของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร
แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.30 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประเภทต าแหน่ง 

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ค่าความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

การยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ระหวา่งกลุ่ม 0.483 3 0.161 2.418 0.067 
 ภายในกลุ่ม 16.362 246 0.067   
 รวม 16.844 249    
ความซ่ือสตัยสุ์จริตและรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม 2.318 3 0.773 16.998 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 11.180 246 0.045   
 รวม 13.497 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ระหวา่งกลุ่ม 3.190 3 1.063 16.476 0.000* 
และสามารถตรวจสอบได ้ ภายในกลุ่ม 15.875 246 0.065   
 รวม 19.065 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 2.021 3 0.674 7.749 0.000* 

อยา่งไม่เป็นธรรม ภายในกลุ่ม 21.385 246 0.087   
 รวม 23.406 249    
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.781 3 1.927 26.987 0.000* 

 ภายในกลุ่ม 17.564 246 0.071   
 รวม 23.344 249    
ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ ระหวา่งกลุ่ม 0.906 3 0.302 3.750 0.012* 

 ภายในกลุ่ม 19.812 246 0.081   
 รวม 20.718 249    
การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา ระหวา่งกลุ่ม 3.643 3 1.214 11.938 0.000* 

เศรษฐกิจพอเพียง ภายในกลุ่ม 25.024 246 0.102   
 รวม 28.667 249    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.183 3 0.394 21.329 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 4.549 246 0.018   
 รวม 5.733 249    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.30 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นประเภทต าแหน่ง โดยใช้
สถิติ One-way ANOVA : F-test ในการทดสอบ พบวา่ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความวา่ ประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รในภาพรวมท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ ด้านการปฏิบัติ
หน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่
เป็นธรรม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้านความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ และด้านการ
ด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000, 0.000, 0.000, 0.012 และ 
0.000 ตามล าดับ ซ่ึงมีค่าระดบันัยส าคญัในทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับ
สมมติฐาน (H1) หมายความว่า ประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรม
องค์กรดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผิดชอบ ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
งาน ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ และดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
จึงไดท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ไดผ้ลตามตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.31 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท 
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่  

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.47 4.32 4.48 4.31 

ขา้ราชการ 
4.47 - 0.149 -0.007 -0.162 

  (0.000*) (0.695) (0.000*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.32 - - -0.157 0.012 

   (0.000*) (0.760) 

พนกังานราชการ 
4.48 - - - 0.169 

    (0.000*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.31 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลจากตารางท่ี 4.31 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นประเภทต าแหน่ง พบวา่กลุ่มขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มลูกจา้งประจ า 
และกลุ่มพนกังานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.149, 
-0.162 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.157 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.169 

 
ตารางที ่4.32 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท 
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่ ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.53 4.26 4.53 4.31 

ขา้ราชการ 
4.53 - 0.265 0.001 0.214 

  (0.000*) (0.961) (0.000*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.26 - - -0.263 -0.051 

   (0.000*) (0.424) 

พนกังานราชการ 
4.53 - - - 0.212 

    (0.000*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.31 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.32 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านประเภทต าแหน่ง ด้านความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ พบว่ากลุ่ม
ขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มลูกจา้งประจ า และกลุ่มพนกังานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.265, 0.214 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.263 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.212 
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ตารางที ่4.33 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท 
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่ ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.52 4.24 4.52 4.26 

ขา้ราชการ 
4.52 - 0.280 -0.001 0.261 

  (0.000*) (0.965) (0.000*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.24 - - -0.282 -0.019 

   (0.000*) (0.802) 

พนกังานราชการ 
4.52 - - - 0.263 

    (0.000*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.26 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.33 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านประเภทต าแหน่ง ด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้พบวา่กลุ่มขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่ากลุ่มลูกจา้งประจ า และกลุ่มพนกังานจา้งเหมา
บริการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.280, 0.261 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.282 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.263 
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ตารางที ่4.34 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท 
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่ ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.07 4.24 4.07 4.30 

ขา้ราชการ 
4.07 - -0.170 -0.004 -0.228 

  (0.038*) (0.911) (0.000*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.24 - - 0.165 -0.057 

   (0.045*) (0.513) 

พนกังานราชการ 
4.07 - - - -0.223 

    (0.000*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.30 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.34 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นประเภทต าแหน่ง ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 
พบวา่กลุ่มขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มลูกจา้งประจ า และกลุ่มพนกังานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.038 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.170, -0.228 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.165 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.223 
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ตารางที ่4.35 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท 
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.66 4.35 4.66 4.28 

ขา้ราชการ 
4.66 - 0.307 0.000 0.376 

  (0.000*) (0.996) (0.000*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.35 - - -0.307 0.068 

   (0.000*) (0.392) 

พนกังานราชการ 
4.66 - - - 0.376 

    (0.000*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.28 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.35 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านประเภทต าแหน่ง ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน พบว่ากลุ่มข้าราชการ         
มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มลูกจา้งประจ า และกลุ่มพนกังานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 
0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.307, 0.376 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.307 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.376 
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ตารางที ่4.36 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท  
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่ ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.53 4.35 4.53 4.41 

ขา้ราชการ 
4.53 - 0.179 -0.002 0.124 

  (0.023*) (0.956) (0.017*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.35 - - -0.182 0.055 

   (0.022*) (0.516) 

พนกังานราชการ 
4.53 - - - 0.126 

    (0.016*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.41 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.36 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านประเภทต าแหน่ง ด้านความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ พบว่ากลุ่ม
ขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มลูกจา้งประจ า และกลุ่มพนกังานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.023 และ 0.017 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.179, 0.124 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.022 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.182 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.016 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.126 
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ตารางที ่4.37 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นประเภท               
                      ต  าแหน่งเป็นรายคู่ ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ประเภทต าแหน่ง 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

กลุ่ม I X̅ 4.59 4.37 4.60 4.29 

ขา้ราชการ 
4.59 - 0.218 -0.006 0.301 

  (0.014*) (0.893) (0.000*) 

ลูกจา้งประจ า 
4.37 - - -0.224 0.083 

   (0.012*) (0.385) 

พนกังานราชการ 
4.60 - - - 0.307 

    (0.000*) 

พนกังานจา้งเหมาบริการ 
4.29 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.37 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร ในดา้นประเภทต าแหน่ง ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบวา่
กลุ่มข้าราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มลูกจา้งประจ า และกลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.014 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.218, 0.301 

ผูมี้ต  าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่กลุ่มพนกังานราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.224 

ผูมี้ต  าแหน่งพนักงานราชการ มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่มพนักงานจา้งเหมาบริการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.307 

สมมติฐานท่ี 1.6 รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
แตกต่างกนั ใช้การวิเคราะห์สถิติ One-way ANOVA : F-test โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

H0  : รายไดต่้อเดือนของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
ไม่แตกต่างกนั 

H1  : รายไดต่้อเดือนของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.38 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน 

การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
ค่าความ
แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 
SS df MS F Sig. 

การยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ระหวา่งกลุ่ม 0.225 3 0.075 1.110 0.346 
 ภายในกลุ่ม 16.619 246 0.068   
 รวม 16.844 249    
ความซ่ือสตัยสุ์จริตและรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม 0.210 3 0.070 1.296 0.276 
 ภายในกลุ่ม 13.287 246 0.054   
 รวม 13.497 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส ระหวา่งกลุ่ม 1.584 3 0.528 7.429 0.000* 

และสามารถตรวจสอบได ้ ภายในกลุ่ม 17.481 246 0.071   
 รวม 19.065 249    
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.364 3 0.121 1.295 0.277 
อยา่งไม่เป็นธรรม ภายในกลุ่ม 23.042 246 0.094   
 รวม 23.406 249    
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.109 3 0.370 4.089 0.007* 
 ภายในกลุ่ม 22.236 246 0.090   
 รวม 23.344 249    
ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ ระหวา่งกลุ่ม 0.474 3 0.158 1.922 0.127 
 ภายในกลุ่ม 20.244 246 0.082   
 รวม 20.718 249    
การด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา ระหวา่งกลุ่ม 0.831 3 0.277 2.449 0.064 
เศรษฐกิจพอเพียง ภายในกลุ่ม 27.835 246 0.113   

 รวม 28.667 249    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.323 3 0.108 4.897 0.003* 

 ภายในกลุ่ม 5.410 246 0.022   
 รวม 5.733 249    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.38 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นรายไดต่้อเดือน โดยใช้
สถิติ One-way ANOVA : F-test ในการทดสอบ พบวา่ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวมท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.007 ตามล าดบั ซ่ึงมี
ค่าระดับนัยส าคัญในทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H0) และยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นการปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้และดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน จึงได้ทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ไดผ้ลตามตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.39 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นรายได ้
                      ต่อเดือนเป็นรายคู่  

รายไดต่้อเดือน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 15,000-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001 บาทข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.51 4.41 4.57 4.50 

ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
4.51 - 0.104 0.046 0.011 

  (0.054) (0.404) (0.853) 

15,000-20,000 บาท 
4.41 - - -0.058 -0.093 

   (0.006*) (0.007*) 

20,001-30,000 บาท 
4.57 - - - -0.346 

    (0.335) 

30,001 บาทข้ึนไป 
4.50 - - - - 

     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.39 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านรายได้ต่อเดือน พบว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท มีค่าเฉล่ีย    
น้อยกว่ากลุ่ม 20,001-30,000 บาท และกลุ่ม 30,001 บาทข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 และ 0.007 
และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั -0.058 และ -0.093 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.40 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นรายได ้
                      ต่อเดือนเป็นรายคู่ ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

รายไดต่้อเดือน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 15,000-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001 บาทข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.66 4.39 4.54 4.54 

ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
4.66 - 0.268 0.122 0.121 

  (0.006*) (0.216) (0.272) 

15,000-20,000 บาท 
4.39 - - -0.145 -0.147 

   (0.000*) (0.017*) 

20,001-30,000 บาท 
4.54 - - - -0.001 

    (0.980) 

30,001 บาทข้ึนไป 
4.54 - - - - 

     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.40 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ในด้านรายได้ต่อเดือน ด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได้ พบว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่ม 15,000-20,000 
บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนั 0.268 

ผูมี้รายได้ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท มีค่าเฉล่ียน้อยกว่ากลุ่ม 20,001-30,000 บาท และ
กลุ่ม 30,001 บาทข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และ 0.017 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างกัน 0.145 และ           
-0.147 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.41 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นรายได ้
                      ต่อเดือนเป็นรายคู่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

รายไดต่้อเดือน 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference 

กลุ่ม J 
ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 15,000-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001 บาทข้ึนไป 

กลุ่ม I X̅ 4.62 4.52 4.66 4.65 

ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
4.62 - 0.101 -0.037 -0.026 

  (0.352) (0.739) (0.831) 

15,000-20,000 บาท 
4.52 - - -0.139 -0.128 

   (0.001*) (0.063) 

20,001-30,000 บาท 
4.66 - - - 0.010 

    (0.883) 

30,001 บาทข้ึนไป 
4.65 - - - - 

     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ผลจากตารางท่ี 4.41 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างการสร้างค่านิยม

จริยธรรมองค์กร ในดา้นรายได้ต่อเดือน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน พบว่ากลุ่มรายไดต่้อเดือน 
15,000-20,000 บาท มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่ม 20,001-30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 และมีค่าเฉล่ีย
แตกต่างกนั -0.139 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร 
ใชส้ถิติ Multiple Linear Regression โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

การทดสอบสมมติฐานการวจิยัใชส้มการ ดงัน้ี 
X = ค่าตวัแปรอิสระ ตวัท่ี 1 จะใช ้X1 
Y = ค่าตวัแปรตาม 

 β0 = ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย จะใชส้ัญลกัษณ์ b0 
 β1  = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรต้น จะใช้

สัญลกัษณ์ b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปร 
e = ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคล่ือน ของการประมาณค่า Y โดยค่า Ŷ 

จะใชส้ัญลกัษณ์ e ส าหรับความคลาดเคล่ือนของสมการ 
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ตวัแปรตาม 
 ŶT = การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
 Ŷ1 = การยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
 Ŷ2 = ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความรับผดิชอบ 
 Ŷ3 =  การปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้
 Ŷ4 = การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 
 Ŷ5 = การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน 
 Ŷ6  = ความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 
 Ŷ7 =  การด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ตวัแปรตน้ 
 X1 = การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 X2 = การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 X3 = การกระตุน้ทางปัญญา 
 X4 = การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
เขียนสมการไดด้งัน้ี 
Y = β0 + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + β4 X4 + e 
Ŷ =  b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 
สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)  การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)      
มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รในภาพรวม 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รในภาพรวม 
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ตารางที ่4.42 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการ            
                      สร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นภาพรวม (ตามสมการ ŶT) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.473 0.197 0.202 0.358 

ผลจากตารางท่ี 4.42 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม พบว่า    
ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักลุ่มตวัแปรตน้ คือ ปัจจยั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.473 สามารถท านายสมการไดร้้อยละ 20.2 

 
ตารางที ่4.43 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                     จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นภาพรวม  
                     (ตามสมการ ŶT) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 2.504 0.358  3.843 0.005* 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.089 0.032 -0.249 -0.365 0.052 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.312 0.035 0.201 2.874 0.005* 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.439 0.138 0.311 4.837 0.000* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.174 0.112 0.143 2.284 0.030* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.43 สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 
มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005, 0.000 และ 0.030 
ตามล าดบั 
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สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 
การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)  การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)      
มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 
ตารางที ่4.44 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการ 
                      สร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นการยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (ตามสมการ Ŷ1) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.451 0.177 0.195 0.264 

ผลจากตารางท่ี 4.44 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรด้านการยึดมัน่และ   
ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง พบวา่ ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบักลุ่มตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.451 สามารถท านายสมการไดร้้อยละ 19.5 
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ตารางที ่4.45 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการยดึมัน่ 
                      และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (ตามสมการ Ŷ1) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.731 0.388  1.960 0.078 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.085 0.057 -0.321 -0.386 0.226 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.329 0.124 0.289 2.382 0.010* 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.574 0.154 0.486 5.241 0.000* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.021 0.109 0.146 1.347 0.124 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.45 สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (X2) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรม
องคก์รดา้นการยดึมัน่และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 และ 0.000 ตามล าดบั 

สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
(X1) การสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต
และรับผดิชอบ 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ 
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ตารางที ่4.46 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการ 
                      สร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ (ตามสมการ Ŷ2) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.523 0.289 0.264 0.585 

ผลจากตารางท่ี 4.46 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต
และรับผิดชอบ พบว่า ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
กลุ่มตวัแปรต้น คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1)     
การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.523 สามารถท านายสมการไดร้้อยละ 26.4 

 
ตารางที ่4.47 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นความ 
                      ซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ (ตามสมการ Ŷ2) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.798 0.482  1.655 0.100 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.092 0.110 -0.150 -0.776 0.439 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.628 0.118 0.474 5.102 0.000* 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.680 0.121 0.497 5.609 0.000* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.011 0.133 0.010 0.092 0.927 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.47 สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (X2) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรม
องคก์รดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.000 ตามล าดบั 
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สมมติฐานท่ี 2.4 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
(X1) การสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นการปฏิบติัหน้าท่ี
ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้

 
ตารางที ่4.48 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการ 
                      สร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้(ตามสมการ Ŷ3) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.548 0.298 0.276 0.648 

ผลจากตารางท่ี 4.48 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหน้าท่ี
ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้พบวา่ ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร  
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักลุ่มตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (X1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.548 สามารถท านาย
สมการไดร้้อยละ 27.6 
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ตารางที ่4.49 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการปฏิบติั 
                      หนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้(ตามสมการ Ŷ3) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.786 0.470  1.538 0.085 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.019 0.146 -0.013 -0.132 0.895 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.278 0.142 0.202 1.957 0.052 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.252 0.137 0.427 6.530 0.000* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.073 0.122 0.096 1.285 0.197 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.49 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใส
และสามารถตรวจสอบได ้โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  

สมมติฐานท่ี 2.5 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
(X1) การสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรดา้นการปฏิบติัหน้าท่ี
โดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

 
ตารางที ่4.50 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ 
                      การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม (ตามสมการ Ŷ4) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.615 0.378 0.371 0.628 
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ผลจากตารางท่ี 4.50 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการปฏิบติัหน้าท่ี
โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม พบว่า ตัวแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักลุ่มตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (X1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.615 สามารถท านาย
สมการไดร้้อยละ 37.1 

 
ตารางที ่4.51 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการปฏิบติั 
                      หนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม(ตามสมการ Ŷ4) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.731 0.388  1.960 0.078 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.077 0.063 -0.401 -0.394 0.256 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.223 0.078 0.184 2.839 0.005* 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.379 0.068 0.365 5.545 0.000* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.062 0.110 0.138 1.219 0.112 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.51 สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (X2) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรม
องค์กรด้านการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรมโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และ 
0.000 ตามล าดบั 
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สมมติฐานท่ี 2.6 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
(X1) การสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ในงาน 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน 

 
ตารางที ่4.52 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ 
                      การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน (ตามสมการ Ŷ5) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.541 0.298 0.281 0.259 

ผลจากตารางท่ี 4.52 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ในงาน พบว่า ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกลุ่ม        
ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) การสร้าง         
แรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.541 สามารถท านายสมการไดร้้อยละ 28.1 
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ตารางที ่4.53 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน (ตามสมการ Ŷ5) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.128 0.190  0.672 0.502 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.092 0.058 -0.021 -0.150 0.781 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.504 0.064 0.429 7.136 0.000* 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.356 0.053 0.365 6.761 0.000* 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.161 0.066 0.161 2.442 0.015* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.53 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การสร้างแรง
บนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อ
การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.00 และ 
0.015 ตามล าดบั 

สมมติฐานท่ี 2.7 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
(X1) การสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นความเป็นพลเมืองท่ี
ดีของประเทศ 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 
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ตารางที ่4.54 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ 
                      การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ (ตามสมการ Ŷ6) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.401 0.226 0.218 0.336 

ผลจากตารางท่ี 4.55 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นความเป็นพลเมือง
ท่ีดีของประเทศ พบว่า ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
กลุ่มตวัแปรต้น คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1)     
การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.401 สามารถท านายสมการไดร้้อยละ 21.8 

 
ตารางที ่4.55 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ (ตามสมการ Ŷ6) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.391 0.189  2.067 0.040* 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.124 0.117 -0.082 -1.049 0.8296 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.159 0.138 0.101 1.153 0.250 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.050 0.099 0.034 0.505 0.614 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.252 0.137 0.427 2.296 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.55 สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรด้านความเป็น
พลเมืองท่ีดีของประเทศ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  
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สมมติฐานท่ี 2.8 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)  การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)    
มีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

H0  : ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

H1  : ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกด้าน มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 
ตารางที ่4.56 แสดงสรุปผลการทดสอบปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อ 
                      การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  
                      ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (ตามสมการ Ŷ7) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjusted   
R Square 

Std.Error 
Of the Estimate 

1 0.482 0.310 0.302 0.213 

ผลจากตารางท่ี 4.56 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รดา้นการด ารงชีวิตตาม
หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบวา่ ตวัแปรตามคือ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบักลุ่มตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(X1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(X4)โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.482 สามารถท านายสมการไดร้้อยละ 30.2 
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ตารางที ่4.57 แสดงสรุปผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม 
                      จริยธรรมองคก์รของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม                              
                      ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (ตามสมการ Ŷ7) 

Model 
Unstandardized 

Conefficient 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) 0.733 0.425  1.575 0.110 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) -0.084 0.129 -0.030 -0.453 0.439 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   0.071 0.187 0.067 0.954 0.341 

การกระตุน้ทางปัญญา (X3) 0.098 0.174 0.086 0.272 0.065 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 0.251 0.038 0.330 6.664 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลจากตารางท่ี 4.57 สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรด้านการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางที ่4.58 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้าง                 
                      ค่านิยมจริยธรรมองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัเกีย่วกบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร  
กา
รย
ดึม

ัน่แ
ละ
ยืน

หย
ดัใ
นสิ่

งท
ี่

ถูก
ต้อ

ง 

คว
าม
ซื่อ

สัต
ย์สุ

จริ
ตแ

ละ
รับ

ผดิ
ชอ

บ 

กา
รป

ฏบิ
ัตหิ

น้า
ทีด่้

วย
คว

าม
โป
ร่ง
ใส

แล
ะส

าม
าร
ถต

รว
จส

อบ
ได้

 

กา
รป

ฏบิ
ัตหิ

น้า
ทีโ่
ดย

ไม่
เลือ

ก

ปฏ
ิบัต

อิย่
าง
ไม่
เป็
นธ

รร
ม 

ด้า
นก

าร
ม ุ่ง

ผล
สัม

ฤท
ธิ์ข

อง
งา
น 

คว
าม
เป็
นพ

ลเมื
อง
ทีด่

ขีอ
งป

ระ
เท
ศ 

กา
รด

 าร
งชี
วติ

ตา
มห

ลกั
ปรั

ชญ
า

เศ
รษ

ฐก
จิพ

อเพ
ยีง

 

รว
มก

าร
สร้

าง
ค่า
นิย

มจ
ริย
ธร
รม

อง
ค์ก

ร 

1. เพศ - - - - - - - - 
2. อาย ุ - -  -  -   
3. ระดบัการศึกษา  - - -  - - - 
4. อายงุาน -   -  -   
5. ประเภทต าแหน่ง -        
6. รายไดต้่อเดือน - -  -  - -  
   คือ มีผลกบัระดบัความคิดเห็น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
-       คือ ไม่มีผลกบัระดบัความคิดเห็นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.59 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อการ                     
                      สร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 

ปัจจัยเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

ปัจจัยเกีย่วกบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร  

กา
รย
ึดม

ั่นแ
ละ
ยืน

หย
ัดใ
นสิ่

งที่
ถูก

ต้อ
ง(Y

1) 

คว
าม
ซื่อ

สัต
ย์สุ

จริ
ตแ

ละ
รับ

ผิด
ชอ

บ(
Y 2) 

กา
รป

ฏิบ
ัติห

น้า
ที่ด้

วย
คว

าม
โป
ร่ง
ใส
แล
ะ

สา
มา
รถ
ตร

วจ
สอ

บไ
ด้(Y

3) 

กา
รป

ฏิบ
ัติห

น้า
ที่โ
ดย

ไม่
เลือ

กป
ฏิบ

ัติอ
ย่า
งไ
ม่

เป็
นธ

รร
ม(Y

4) 

ด้า
นก

าร
มุ่ง

ผล
สัม

ฤท
ธิ์ข

อง
งา
น(

Y 5) 

คว
าม
เป็
นพ

ลเมื
อง
ที่ด

ขีอ
งป

ระ
เท
ศ(Y

6) 

กา
รด

 าร
งชี
วิต

ตา
มห

ลกั
ปรั

ชญ
าเศ

รษ
ฐก

จิ

พอ
เพ
ยีง

(Y
7) 

ภา
พร

วม
กา
รส

ร้า
งค่
านิ
ยม

จริ
ยธ
รร
มอ

งค์
กร

(Y
T) 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (X1) 

- - - - - - - - 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(X2) 

  -   - -  

3. การกระตุน้ทางปัญญา
 (X3) 

     -   

4. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (X4) 

- - - -   -  

   คือ มีผลกบัระดบัความคิดเห็น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-       คือ ไม่มีผลกบัระดบัความคิดเห็นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การค้นควา้อิสระ เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร : กรณีศึกษา   

กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม” เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างและความสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริม

คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
ผลกรศึกษา สรุปไดว้่า ผลตอบแบบสอบถามท่ีศึกษาจ านวน 250 คน ในคร้ังน้ี ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 41 ปี - 50 ปี ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีอายงุาน 3-5 ปี ส่วน
ใหญ่เป็นขา้ราชการและมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 15,000-20,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในสังกดั
กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 

ผลการศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริม
คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรของบุคลากรใน
สังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 

ผลการศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรของบุคลากรในสังกดักรม
ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม สรุปไดว้า่ การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รของพนกังานในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นความเป็นพลเมืองท่ี
ดีของประเทศ และดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วน
ด้านความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ ด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได ้ดา้นการยึดมัน่ และยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง และดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติั
อยา่งไม่เป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อใชท้  าการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รท่ี

แตกต่างกนั  
ผลการศึกษาพบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร ในดา้นการ

ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้านการ
ด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและดา้นภาพรวม ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในด้านการยึดมั่นและยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกต้องและด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในด้านความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผิดชอบ ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และด้านภาพรวม  
ประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต
และรับผิดชอบ ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ด้านการปฏิบติั
หนา้ท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดี
ของประเทศ ดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และดา้นภาพรวม ส่วนรายไดต่้อ
เดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรในด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน และดา้นภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อการ สร้างค่านิยมจริยธรรม
องคก์รท่ีแตกต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบด้วย ด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร ไดแ้ก่  

ด้านการยึดมั่นและยืนหยัดในส่ิงที่ถูกต้อง สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ค่านิยมจริยธรรมองคก์ร โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 และ 0.000 ตามล าดบั 

ด้านความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ สรุปไดว้่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้าง
ค่านิยมจริยธรรมองคก์ร โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.000 ตามล าดบั 



103 
 

ด้านการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้  สรุปได้ว่า ปัจจัย        
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์ร โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 

ด้านการปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพล
ต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และ 0.000 ตามล าดบั 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การ
สร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การกระตุน้ทางปัญญา (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)      
มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.00 และ 0.015 ตามล าดบั 

ด้านความเป็นพลเมืองที่ดีของประเทศ  สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 

ด้านการด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า     
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร
ดา้นการด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 

ด้านภาพรวม สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ (X2) ด้านการกระตุน้ทางปัญญา (X3) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)       
มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005, 0.000 และ 0.030 ตามล าดบั 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย  
ผลการศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร : 

กรณีศึกษา กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม” มีประเด็นส าคญัท่ีไดพ้บจากผลการวิจยัในคร้ังน้ีและ
สามารถน ามาอภิปรายผล ไดด้งัน้ี  

1. บุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม มีความเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ บุคลากรให้ความส าคญักบั
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา เป็นอนัดบัแรก อาจเป็นเพราะผูน้ าขาดการส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้รียนรู้
และพฒันาความสามารถในส่ิงใหม่ ๆ รวมถึงผูน้ าอาจไม่ไดเ้ปิดโอกาสให้ผูต้ามไดรู้้ถึงปัญหาต่าง ๆ     
ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดแนวคิดและแนวทางใหม่ ๆ อย่างสร้างสรรคท่ี์จะสามารถ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดในองคก์รได ้



104 
 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชาญชยั ชยัรุ่งเรือง (2556) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของนายกรัฐมนตรี” พบวา่ ความคิดเห็นของประชาชนต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของนายกรัฐมนตรีแยกเป็นรายดา้น คือ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      
อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 

2. บุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม มีความเห็นเก่ียวกบัการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ บุคลากรให้ความส าคญั
กบัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน เป็นอนัดบัแรก โดยมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จ
สมบูรณ์ตามระยะเวลาท่ีก าหนด ไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมาย ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง ชอบธรรมและใช้เงิน
จากภาษีของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการให้บริการประชาชนเพื่อ
ประโยชน์สุขอยา่งย ัง่ยนื 

ขัดแยง้กับเอกสารวิชาการของ ชโลบล อังสโวทัย และคณะ (2555) เร่ือง คุณธรรม 
จริยธรรม หัวใจส าคญัของเจา้หน้าท่ีของรัฐ ได้กล่าวว่าหัวใจส าคญัของจริยธรรมคือความซ่ือสัตย์
สุจริต เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาการทุจริตคอร์รัปชัน่ 

3. วิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลของบุคลากรในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้มต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รคือ 
อายุ อายุงาน ประเภทต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือนมีความคิดเห็นต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์ร
แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

บุคลากรท่ี มีอายุ ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรโดยรวม                   
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน และดา้นการด ารงชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงแตกต่างกนั
บุคลากรท่ีมีอายุ 31 ปี-40 ปี จะมีความคิดเห็นต่อจริยธรรมองค์กรมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะผูท่ี้อยู่ใน       
วยักลางคนนั้น จะมีความมัน่คงทางอารมณ์ ทศันคติ มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานสูง 

บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร                 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยึดมัน่และยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งและดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นต่อจริยธรรมองค์กรมากท่ีสุด         
อาจเป็นเพราะอยูร่ะดบัหนา้ท่ีท่ีถูกควบคุมใหป้ฏิบติัหนา้ตามความตอ้งการขององคก์ร 

บุคลากรท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรโดยรวม        
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผิดชอบ ด้านการปฏิบติัหน้าท่ีด้วย
ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน และดา้นการด ารงชีวิตตาม
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หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง บุคลากรท่ีมีอายุงาน 6-10 ปี จะมีความคิดเห็นต่อจริยธรรมองคก์รมาก
ท่ีสุด อาจเป็นเพราะบุคลากรสามารถปรับตวั ปรับทศันคติต่อองคก์รและเร่ิมมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
โดยรวม เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบ ดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ดว้ยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ด้านการปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็น
ธรรม ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นความเป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ และดา้นการด ารงชีวิต
ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งลูกจา้งประจ า จะมีความคิดเห็นต่อ
จริยธรรมองค์กรมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะการปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานานจึงท าให้เกิดการมัน่คง
ระเบียบวนิยั และความรับผดิชอบอยา่งเคร่งครัด 

บุคลากรท่ีมีส่วนรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กร
โดยรวม เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได้ และด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน บุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท     
จะมีความคิดเห็นต่อจริยธรรมองค์กรมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าและ     
การเล่ือนขั้นเงินเดือน พฤติกรรมของคนกลุ่มน้ีจึงมีแรงผลกัดนัสูง 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิภพ พิชิตการณ์และ สิน พนัธ์ุพินิจ (2556) ไดท้  าการศึกษาวิจยั
เร่ือง พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองสุราษฎร์ธานี พบว่า 
ขา้ราชการต ารวจ ส่วนใหญ่ มีอายตุ  ่ากวา่ 38 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ระยะเวลา
รับราชการต ่ า กว่า 16 ปี ระดับชั้ นยศชั้นประทวน มีรายได้พอเพียงทุกเดือน มีความคิดเห็นต่อ
จริยธรรมดา้นอุดมคติในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4. การพยากรณ์ในส่วนตวัแปรของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีร่วมกนัพยากรณ์การสร้าง
ค่านิยมจริยธรรมองค์กรของบุคลากรในสังกัดกรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม พบว่า ตัวแปร            
ท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์การสร้างค่านิยมจริยธรรมองค์กรโดยรวมมี 3 ด้าน คือ ด้านการสร้าง     
แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ 
การสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รอาจจะเป็นผลมาจากบุคลากรตอ้งการให้ผูน้ าสร้างแรงจูงใจให้ผูต้าม
มีแรงผลกัดนัในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย อีกทั้งผูน้ าไดเ้ปิดโอกาสให้ผูต้ามไดรู้้ถึงปัญหาต่าง ๆ    
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และท าใหผู้ต้ามเกิดแนวคิดและแนวทางใหม่ ๆ อยา่งสร้างสรรคท่ี์จะสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดในองค์กรได ้ และเพื่อหาบทสรุปท่ีดีกว่าเดิม ความทา้ทายในเร่ืองงานจะท าให้เกิดการ
กระตุ้นจิตวิญญาณ ดูเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าให้พวกเขารู้สึกมีคุณค่าเสมือนบุคคลหน่ึง          
ท่ีส าคญัต่อองคก์ร 
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5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย   
5.3.1 องค์กรควรจดัให้มีกิจกรรมเก่ียวกบัการเสริมสร้างจริยธรรมเพื่อกระตุน้การท างาน

อยา่งโปร่งใส ปลูกจิตส านึกต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่ เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา่ การสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและรับผดิชอบของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงควรจะอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 

5.3.2 จากผลการศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
องค์กรควรสนบัสนุนให้ผูน้  าเห็นความส าคญัของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ และลดช่องว่างระหว่าง
ความเป็นผูน้ าและผูต้ามใหน้อ้ยลง และผูน้ าควรปฏิบติัตนเป็นตน้แบบหรือเป็นโมเดลใหแ้ก่ผูต้าม เพื่อ
คงความเป็นมาตรฐานแก่องคก์ร 

5.3.3 จากผลการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบวา่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้น
การกระตุน้ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองค์กร ดงันั้น หากผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์กรมีลกัษณะเช่นน้ีก็จะสามารถช่วยส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหเ้กิดการสร้างค่านิยมจริยธรรมองคก์รได ้ 

  

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต  
จาการศึกษาค้นควา้อิสระในคร้ังน้ี ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างค่านิยมจริยธรรม

องค์กร : กรณีศึกษา กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้เกิดผลดียิ่งข้ึน จึงขอเสนอแนะให้มีการ
วจิยัในคร้ังต่อไปเพิ่มเติมดงัน้ี 

1. ศึกษาคุณลกัษณะของผูต้ามเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการสร้างค่านิยม
จริยธรรมองคก์รเกิดผลดียิง่ข้ึน 

2. ศึกษาตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ท่ีมีความส าคญัและอาจมีผลต่อพฤติกรรมทางจริยธรรมกับ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากร เช่น บุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความฉลาดทางอารมณ์ 
ความคาดหวงั ความเครียด ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3. ควรมีการศึกษาด้วยโดยการผสานวิธีวิจัยเข้าด้วยกันเพื่อรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เช่น         
การสัมภาษณ์การใชแ้บบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีลึกและสมบูรณ์ยิง่ข้ึน  
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ 
เร่ือง 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อการสร้างจริยธรรมองค์กร : กรณศึีกษา  
กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม 

 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามเพื่อการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความมุ่งหมายศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างจริยธรรมองคก์รของเจา้หนา้ท่ีสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม โดย
ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าไปใช้เป็นเกณฑ์ในข้อมูลในการปรับปรุงและเสริมสร้าง
จริยธรรมองคก์รของหน่วยงานในสังกดักรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 

2.  การตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี จะไม่ส่งผลในทางท่ีไม่ดีต่อต าแหน่งการงาน และ
หน่วยงานของท่านแต่ประการใด ผูศึ้กษาจะเก็บค าตอบของท่านไวเ้ป็นความลบั และจะน าเสนอ
ใหเ้ป็นภาพรวมเท่านั้น จึงขอความร่วมมือใหท้่านช่วยตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 

3.  แบบสอบถามฉบบัน้ี มี 3 ส่วน คือ 
  1. ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล    จ  านวน 6 ขอ้ 
  2. ขอ้มูลดา้นกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จ านวน 12 ขอ้ 
  3. ขอ้มูลเก่ียวกบัการสร้างจริยธรรมองคก์ร  จ  านวน 21 ขอ้ 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ใหต้รงกบัขอ้มูลของท่านเพียงขอ้เดียว 

1. เพศ 
    1) ชาย     2) หญิง 

 

2. อายุ 
  1) 18 ปี - 30 ปี  2) 31 ปี - 40 ปี 
  3) 41 ปี - 50 ปี  4) 51 ปี - 60 ปี 
 

3. ระดับการศึกษา (ท่ีใชก้บัต าแหน่งงาน) 
  1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
  2) ปริญญาตรี 

  3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

  4. อายุงาน 
  � 1) ต ่ากวา่ 1 ปี   � 2) 1 - 2 ปี 
  � 3) 3 - 5 ปี    � 4) 6 - 10 ปี 
  � 5) 11 - 15 ปี   � 6) 16 - 20 ปี 
  � 7) 21 ปี ข้ึนไป 
 

  5. ประเภทต าแหน่ง 
 � 1) ขา้ราชการ   � 2) ลูกจา้งประจ า 

  � 3) พนกังานราชการ  � 4) พนกังานจา้งเหมาบริการ 
 

  6. รายได้ต่อเดือน 
  � 1) ต ่ากวา่ 15,000 บาท  � 2) 15,000 - 20,000 บาท 
  � 3) 20,001 - 30,000 บาท  � 4) 30,001 บาท ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางดา้นขวามือ โดยตอบให้ตรงกบัระดบัความคิดเห็น

ของท่านเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผอ.กลุ่ม/หน.ฝ่าย ท่ีท่านสังกดัอยู ่เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
5 = เห็นด้วยมากทีสุ่ด  4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง  2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. ผูน้ ามีการตดัสินใจท่ีค านึงถึงผลท่ีจะตามมาทางดา้นศีลธรรม
และจริยธรรมเสมอ 

     

2. ผูน้  าท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานดว้ย      
3. ผูน้ าเนน้ความส าคญัเร่ืองอุดมคติและค่าความนิยมในการ
ท างาน 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 
4. ผูน้ ามีการระบุความส าคญัของเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 

     

5. ผูน้ าใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานวา่จะชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้      
6. ผูน้ ามีการสร้างก าลงัใจและแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่เพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

     

การกระตุ้นทางปัญญา 
7. ผูน้ าสามารถวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้
ขอ้มูลหลกัฐาน 

     

8. ผูน้ าส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานพูดคุยหรือพิจารณาในเร่ืองท่ีอาจจะ
เป็นปัญหา 

     

9. ผูน้ าสนบัสนุนใหมี้การคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้ดว้ย
วธีิการใหม ่ๆ 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
10. ผูน้ าส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง 

     

11. ผูน้ าสามารถใหเ้วลาในการแนะน าการท างานแก่ผูร่้วมงาน
เป็นรายบุคคล 

     

12. ผูน้ าสามารถท าใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดท่ีดีเด่น
ของตนเอง 
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ส่วนที ่3 ขอ้มูลดา้นการสร้างจริยธรรมองคก์ร 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางดา้นขวามือ โดยตอบให้ตรงกบัระดบัความ
คิดเห็นของท่านในดา้นจริยธรรมท่ีองคก์รควรมีเพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
5 = เห็นด้วยมากทีสุ่ด  4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง  2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 

การสร้างจริยธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การยดึมั่น และยืนหยดัในส่ิงทีถู่กต้อง 
1. ควรยดึมัน่ในประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน 

     

2. ปฏิบติัหนา้ท่ีถูกตอ้งตามภารกิจหนา้ท่ีอยา่งชอบธรรม ไม่
เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 

     

3. ตดัสินใจในหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง ชอบธรรม เพื่อ
พิทกัษผ์ลประโยชน์ของประชาชนและประเทศชาติ  

     

ความซ่ือสัตย์สุจริตและรับผดิชอบ 
4. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต โดยยดึหลกัตาม
รัฐธรรมนูญ กฎหมายและหลกัจริยธรรม 

     

5. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ อุทิศตนเพื่อรักษามาตรฐานการ
ใหบ้ริการของภาครัฐ 

     

6. รับผดิชอบต่อผลท่ีมีต่อประชาชน และองคก์ร ไม่วา่จะอยูใ่น
หรือนอกหนา้ท่ี 

     

การปฏิบัติหน้าทีด้่วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 
7. มีกลไกในการท างานใหมี้ความโปร่งใสเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร
ภายในขอบเขตกฎหมาย 

     

8. ขา้ราชการตอ้งพร้อมรับการตรวจสอบและพร้อมรับผดิชอบใน
การตดัสินใจ และการกระท าโดยพร้อมใหส้าธารณชนตรวจสอบ 

     

9. ควรเก็บหลกัฐานทุกอยา่งไวห้รือท าเป็นบนัทึกการตดัสินใจต่าง 
ๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อง่ายแก่การตรวจสอบและเปิดเผย 

     

การปฏิบัติหน้าทีโ่ดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม 
10. ปฏิบติัต่อแต่ละบุคคลดว้ยความยติุธรรม เสมอภาค ไม่อคติ
ล าเอียงดว้ยปัจจยัดา้นความแตกต่าง หลากหลายเร่ือง อาทิเช่น 
จุดยนืทางการเมือง ศาสนา เช้ือชาติ เพศ และวฒันธรรม 
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การสร้างจริยธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

11. หลีกเล่ียงกิจกรรมท่ีอาจส่งผลร้ายต่อความเช่ือถือของสาธารณะ
ต่อราชการและหน่วยงานในการปฏิบติัตามหนา้ท่ีดว้ยความเป็น
กลาง 

     

12. ตอ้งท างานดว้ยความเท่ียงธรรมและจะตอ้งไม่ใหสิ้ทธิพิเศษแก่
บุคคล หรือกลุ่มบุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นกรณีพิเศษ 

     

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 
13. ตอ้งปฏิบติังานใหส้ าเร็จ โดยยดึผลลพัธ์ของงานท่ีเกิดผลดีและ
เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

     

14. รวมพลงัสามคัคีในการปฏิบติังาน เพื่อปฏิบติัภารกิจให้
บรรลุผลเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

     

15. ใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพการท างาน เพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน
ท่ีดีข้ึน 

     

ความเป็นพลเมืองทีด่ีของประเทศ 
16. ตอ้งจงรักภกัดีต่อชาติ ศาสน์ กษตัริย ์และปฏิบติัตาม
รัฐธรรมนูญ กฎหมาย ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของราชอาณาจกัรไทย 

     

17. ตอ้งเคารพสิทธิเสรีภาพ ศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องตน บุคคล
อ่ืนอยา่งเท่าเทียมกนั และต่อตา้นการคุกคามทุกรูปแบบ 

     

18. เคารพสิทธิ เสรีภาพในการมีชีวติของส่ิงมีชีวติ รักษาสมดุลของ
ธรรมชาติเพื่อใหบุ้คคลสามารถด ารงชีวิตอยา่งมีความสุข และมี
ปัจจยั 4 ในการด ารงชีวิตอยา่งถาวร 

     

การด ารงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 
19. พฒันาตนเองใหมี้ความอุตสาหะ ขยนัหมัน่เพียร ประหยดั     
ไม่ฟุ่มเฟือยเกินศกัยภาพของตน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

     

20. พิจารณาหรือตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล และค านึงถึงผลกระทบท่ี
อาจเกิดข้ึนอยา่งรอบคอบ 

     

21. มีสติอยูเ่สมอ เพื่อรองรับผลกระทบและความเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

     

...ขอขอบพระคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการกรอบแบบสอบถาม... 
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