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การพัฒนามาตรวัดเพ่ือประเมินจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตของบุคลากรภาครัฐ : 
บริบทของมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ชูชัย สมิทธิไกร0
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วีรวรรณ วงศปนเพ็ชร2 

ฉัตรวิบูลย ไพจเซล3 

ทัศนีย หอมกลิ่น4 

พลภัทร เจริญเวียงเวชกิจ5 

    (วันท่ีรับ: 15 เม.ย. 2566; วันท่ีแกไขเสร็จ: 7 พ.ย. 2566; วันท่ีตอบรับ: 7 พ.ย. 2566) 

บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนามาตรวัดจิตสำนึกและพฤติกรรมสุจริตของบุคลากรภาครัฐภายใต

บริบทของมหาวิทยาลัยเชียงใหม และเพื่อศึกษาอำนาจพยากรณของจิตสำนึกสุจริตที่มีตอพฤติกรรมสุจริต  

การวิจัยเปนแบบผสานวิธีแบบเชิงสำรวจเปนลำดับ แบงออกเปน 3 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 เปนการวิจัยเชิง

คุณภาพเพื ่อกำหนดคำจำกัดความของจิตสำนึกและพฤติกรรมสุจริต เก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ 

กลุมเปาหมายไดแก ผูบริหารของมหาวิทยาลัยเชียงใหม จำนวน 11 คน ระยะที่ 2 เปนการพัฒนามาตรวัด

จิตสำนึกและพฤติกรรมสุจริต กลุมตัวอยางเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม จำนวน 817 คน และพนักงาน

องคการภาครัฐและเอกชน จำนวน 352 คน สำหรับระยะที ่ 3 เปนการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  

กลุมตัวอยางที่ 1 เปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม และกลุมตัวอยางที่ 2 เปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของ 

กลุมตัวอยางที่ 1 จำนวนกลุมละ 738 คน การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยระยะที่ 1 ใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา 

สวนการวิเคราะหขอมูลในระยะที่ 2 และ 3 กระทำโดยการใชโปรแกรม SmartPLS 4.0.8.9 เพื่อประเมิน

คุณสมบัต ิเช ิงจ ิตมิต ิของมาตรวัด และทดสอบสมมติฐานของการวิจ ัยโดยการวิเคราะหเส นอิทธิพล  

ดวยโปรแกรม AMOS version 29 

ผลการวิจัยระยะที ่ 1 พบวา จิตสำนึกและพฤติกรรมสุจริต ประกอบดวย 9 ประเด็น ไดแก  

(1) ซ่ือสัตย มีเจตนาสุจริต (2) โปรงใส ตรวจสอบได (3) ละอายและเกรงกลัวตอการกระทำผิด (4) รับผิดชอบ

ตอหนาที่และการกระทำของตน (5) ปฏิบัติตามกฎระเบียบ (6) ตอตานการทุจริต (7) ไมรับ/ไมแสวงหา

ผลประโยชนที่ไมควรจะได (8) ไมใชอำนาจในทางที่ผิด และ (9) ปกปองและทำเพื่อผลประโยชนขององคการ 

ผลการวิจัยระยะท่ี 2 พบวา มาตรวัดท่ีพัฒนาข้ึนมีคุณสมบัติเชิงจิตมิติท่ีเหมาะสม ผลการวิจัยระยะท่ี 3 พบวา 

บุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหมมีจิตสำนึกและพฤติกรรมสุจริตอยูในระดับสูง และพบวา จิตสำนึกสุจริตมี

อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมสุจริตของบุคลากร  

คำสำคัญ: จิตสำนึกสุจริต พฤติกรรมสุจริต บุคลากรภาครัฐ มหาวิทยาลัยเชียงใหม  
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Abstract 

This research aimed to develop scales for assessing the sense and acts of integrity 
among public sector personnel within the context of Chiang Mai University and to investigate 

the predictive power of the sense of integrity on acts of integrity. The research adopted  
a mixed-method approach organized into 3 phases. Phase 1 involved qualitative research to 
delineate the definitions of the sense and acts of integrity, using data gathered through 

interviews with 11 Chiang Mai University administrators. Phase 2 involved the development of 
measures for the sense and acts of integrity using a sample of 817 Chiang Mai University staff 
and 352 public and private sector employees. Phase 3 consisted of hypothesis testing with  

2 sample groups: Chiang Mai University staff and their direct superiors, each comprising 738 
individuals. Data analysis for Phase 1 entailed content analysis, while Phase 2 and 3 employed 
the SmartPLS 4.0.8.9 program to assess the psychometric properties of the measures, and 

hypothesis testing was conducted using a path analysis with AMOS version 29. 

The results of Phase 1 found that the sense and acts of integrity consisted of  
9 aspects, i.e., (1) honesty and having good faith, (2) transparency and verifiability, (3) having  

a sense of shame and fear of wrongdoing, (4) taking responsibility for one's duties and actions, 
(5) following rules and regulations, (6) opposing corruption, (7) not seeking or accepting illegal 
benefits, (8) not abusing power, and (9) protecting the benefit of organization. Research Phase 

2 found that the developed measures exhibit appropriate psychometric properties. Research 
Phase 3 indicated that Chiang Mai University personnel demonstrate high levels of the sense 
and acts of integrity and that the sense of integrity has a direct influence on acts of integrity. 
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บทนำ 

ความสุจริต (integrity) เปนคุณสมบัติที่มีความสำคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและ 

การดำเนินงานขององคการตาง ๆ เนื่องจากความสุจริตคือ คุณคาเชิงจริยธรรมที่เปนสากลซึ่งชวยสงเสริมให

บุคคลมีการกระทำท่ีสอดคลองกับบรรทัดฐานเชิงจริยธรรม (Palanski & Yammarino, 2007) เชน การแสดง

ความซื่อสัตย การรักษาสัญญา การละอายและเกรงกลัวตอการกระทำผิด ฯลฯ การกระทำที่แสดงความสุจริต

เหลานี้ชวยกอใหเกิดประโยชนตอสังคมโดยรวม ดังนั้น อาจกลาวไดวาหากองคการใดมีบุคลากรท่ีมีความสุจริต 

องคการนั้นก็ยอมมีการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และมีโอกาสประสบความสำเร็จในการดำเนินงานสูง 

อยางไรก็ตาม ในอดีตท่ีผานมาองคการตาง ๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชนของประเทศไทยยังไมประสบความสำเร็จ

มากน ักในแง การดำเน ินงานอย างม ีค ุณธรรมและโปร งใส โดยจะเห ็นได จากผลการสำรวจของ 

PriceWaterhouseCoopers (2022) ซ่ึงพบวาในชวงป 2019-2021 รอยละ 22 ของบริษัทในประเทศไทยตอง

เผชิญกับการคดโกง ทุจริตหรืออาชญากรรมทางการเงินอื่น ๆ นอกจากนั ้น ผลการสำรวจดัชนีการรับรู 

การคอร ร ัปช ัน (Corruption Perceptions Index) ในป 2022 ได พบว าประเทศไทยได คะแนนเพียง  

35 คะแนนจากคะแนนเต็ม 100 และอยูในอันดับท่ี 115 จาก 184 ประเทศท่ัวโลก และหากพิจารณายอนหลัง

ไปถึงป 2012 ก็พบวาประเทศไทยไดคะแนนอยู ในชวง 35-37 คะแนนมาโดยตลอด (Transparency 

International, 2023) 

สำหรับการทุจรติในหนวยงานภาครัฐนับวาเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากระบบราชการ

ไทยเปนระบบขนาดใหญที่มีสวนราชการเปนจํานวนมากและมีประชาชนเปนผูรับบริการ ดังนั้น การใหบริการ

ของสวนราชการจึงมีผลกระทบโดยตรงกับประชาชน ดวยเหตุนี ้ สำนักงานคณะกรรมการปองกันและ

ปราบปรามการทุจร ิตแหงชาติ (ป.ป.ช.) จ ึงไดกำหนดใหการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสใน 

การดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment: ITA) เปนเครื่องมือสำคัญ

ในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหหนวยงานภาครัฐทั่วประเทศไดรับทราบถึงสถานะ

และปญหาการดำเนินงานดานคุณธรรมและความโปรงใสขององคการ ผลการประเมินท่ีไดจะชวยใหหนวยงาน

ภาครัฐสามารถนำไปใชในการปรับปรุงพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถอำนวย 

ความสะดวก และตอบสนองต อประชาชนได ด ียิ่ งข ึ ้ น  (มหาว ิทยาล ัย เช ียงใหม , 2564) สำหรับ

มหาวิทยาลัยเชียงใหมไดรับการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ 

ตั ้งแตพ.ศ. 2559 และมีคะแนนเฉลี ่ยระหวางพ.ศ. 2559 - 2566 เทากับ 85.77 ซึ ่งอยู ในระดับที ่ดีมาก 

(สำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ, 2566) 

อยางไรก็ตาม มหาวิทยาลัยเชียงใหมเล็งเห็นถึงความสำคัญของการปลูกฝงและพัฒนาจิตสำนึกสุจริต

และพฤติกรรมสุจริตของบุคลากร ซึ่งนอกจากจะตองมีโครงการตาง ๆ เพื่อยกระดับจิตสำนึกสุจริตและ

พฤติกรรมสุจริตของบุคลากรแลว ยังจำเปนตองมีเครื่องมือที่มีคุณภาพเพื่อใชในการประเมินจิตสำนึกสุจริต

และพฤติกรรมสุจริตของบุคลากร ซ่ึงจะทำใหไดรับทราบขอมูลพ้ืนฐานท่ีถูกตองและสามารถนำไปใชในการวาง

แผนการตาง ๆ ในการขับเคลื ่อนการดำเนินงานของหนวยงานใหมีความโปรงใสและสุจริต ดวยเหตุนี้ 
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มหาวิทยาลัยเชียงใหมจึงไดมีการกำหนดแนวทางยกระดับมาตรฐานคุณธรรมในการดำเนินงานของ

มหาวิทยาลัยและสวนงาน โดยไดจัดทำ “แผนปองกันและปราบปรามการทุจริตมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570” และกำหนดใหมีตัวชี้วัดดานการสรางจิตสำนึกในการปองกันการทุจริต  

โดยหนึ่งในแผนดังกลาวคือ การจัดทำโครงการพัฒนามาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต โดยมี

ว ัตถ ุประสงค หล ักเพ ื ่อใช ในการประเม ินระดับจ ิตสำนึกส ุจร ิตและพฤต ิกรรมส ุจร ิตของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเชียงใหม (มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2564) เนื่องจากมหาวิทยาลัยเชียงใหมไมเคยมีเครื่องมือ

สำหรับการประเมินระดับจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตของบุคลากร จึงไดมอบหมายใหคณะวิจัยเปน

ผูรับผิดชอบในการพัฒนามาตรวัดดังกลาว  

การวิจัยนี้จึงมีความสำคัญอยางยิ่ง เนื่องจากจะทำใหมหาวิทยาลัยมีเครื่องมือที่มีคุณภาพเพื่อใช

ประเมินระดับจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม ผลลัพธท่ีไดจากการวิจัย

ครั้งนี้ นอกจากจะไดมาตรวัดที่มีคุณภาพและเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัยเชียงใหมแลว ยังอาจนำไปใชหรือ

ปรับปรุงใหเหมาะสมกับหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ในประเทศไทยดวย เนื่องจากบุคลากรของหนวยงานภาครัฐ

ลวนแตปฏิบัติงานภายใตบริบทของระบบราชการไทย ซ่ึงมีกฎระเบียบและขอบังคับตาง ๆ ท่ีคลายคลึงกัน 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคสำคัญ 3 ประการคือ 

1. เพื่อพัฒนามาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตสำหรับบุคลากรภาครัฐภายใตบริบทของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

2. เพ่ือทดสอบคุณสมบัติเชิงจิตมิติของมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต 

3. เพ่ือศึกษาอำนาจการพยากรณของจิตสำนึกสุจริตท่ีมีตอพฤติกรรมสุจริต  

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุจริต 

คำวา “ความสุจริต (integrity)” หมายถึงความเปนหนึ่งเดียวกันหรือสอดคลองกันระหวางคำพูด

และการกระทำ (Baxter et al., 2012) หรือหมายถึงการท่ีบุคคลมีการกระทำท่ีสอดคลองกับคานิยม ความเชื่อ 

และหลักการที่ตนเองยึดถือ สวนพจนานุกรมมหาวิทยาลัยแคมบริดจ (Cambridge University, 2023) ไดให

นิยามไววาหมายถึง “คุณภาพของการมีความซื ่อสัตยและการมีหลักการทางศีลธรรมที ่เขมแข็งโดยไม

เปลี ่ยนแปลงอยางงาย ๆ” ในบริบทขององคการ นักวิชาการไดเสนอวา ความสุจริตมีความหมายถึง 

คุณลักษณะของบุคคลหรือพฤติกรรมการทำงานที่สอดคลองกับคุณคาเชิงจริยธรรม มาตรฐาน หรือกฎท่ี

สมาชิกองคการหรือสังคมใหการยอมรับ (Kolthoff, 2007)  

นักวิชาการไดเสนอมุมมองเก่ียวกับความสุจริตไว 2 มุมมอง ไดแก มุมมองเชิงอัตวิสัย (subjectivity) 

และมุมมองเชิงปรวิสัย (objectivity) มุมมองเชิงอัตวิสัยเสนอวา ความสุจริตเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมท่ีดี และสังคมไดรับประโยชนจากพฤติกรรมเหลานั้น แตมิใชสิ่งท่ีเปนขอกำหนดทางจริยธรรม
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หรือทางกฎหมาย (Goodin, 2010; Palanski & Yammarino, 2007) ในทางตรงกันขาม มุมมองเชิงปรวิสัย

เสนอวา ความสุจริตเปนคุณคาเชิงจริยธรรมท่ีเปนสากล มิไดเปนเพียงบรรทัดฐานสวนบุคคลเทานั้น (Palanski 

& Yammarino, 2007) อยางไรก็ตาม ไมวาจะเปนมุมมองใด นักวิชาการเห็นพองกันวาความสุจริตเปนสิ่ง

สำคัญสำหรับสังคม ซ่ึงชวยใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมท้ังตอตนเองและผูอ่ืน (Becker, 1998) 

สำหรับการวิจัยในครั้งนี้ไดยึดถือมุมมองเชิงปรวิสัยเปนหลัก กลาวคือ ความสุจริตเปนคุณคา 

เชิงจริยธรรมที่เปนสากล ที่ชวยสงเสริมใหบุคคลมีการกระทำที่สอดคลองกับบรรทัดฐานเชิงจริยธรรม เชน  

การแสดงความซื่อสัตย การรักษาสัญญา การละอายและเกรงกลัวตอการกระทำผิด ฯลฯ และการกระทำท่ี

แสดงความสุจริตเหลานี้ชวยกอใหเกิดประโยชนตอสังคมโดยรวม 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความสุจริต 

ทฤษฎีสำคัญที่เกี ่ยวของกับความสุจริต ไดแก “ทฤษฎีอัตลักษณเชิงจริยธรรม (moral identity 

theory)” อัตลักษณเชิงจริยธรรม หมายถึง ภาวะที ่บุคคลไดนำเอาหลักจริยธรรม (เชน ความยุติธรรม  

ความซื่อสัตย ความเอื้อเฟอ ฯลฯ) เขามาเปนสวนหนึ่งของอัตลักษณแหงตน (Blasi, 1984) ทฤษฎีนี้มีแนวคิด

วา แตละบุคคลไดพัฒนาอัตมโนทัศน (self-concept) ที่รวมเอาคุณคาและความเชื่อเชิงจริยธรรมเขามาไว

ภายในตนดวย และกลายเปนอัตลักษณเชิงจริยธรรมของบุคคลนั้น อัตลักษณเชิงจริยธรรมมีลักษณะเปนแบบ

แผนเชิงการรูคิด (cognitive schema) ท่ีผูอ่ืนจะสังเกตเห็นก็ตอเม่ือบุคคลนั้นไดแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมี

องคประกอบ 2 ประการ ไดแก การซึมซับเขามาในตน (internalization) หมายถึง การที่หลักจริยธรรมได

กลายมาเปนสวนสำคัญของอัตมโนทัศน และการแสดงออกเชิงสัญลักษณ (symbolization) หมายถึง การท่ี

บุคคลไดแสดงใหผู อื ่นสังเกตเห็นถึงหลักจริยธรรมที่ตนเองยึดถือ (Aquino & Reed, 2002) นอกจากนั้น 

ทฤษฎีนี้ไดเสนอวา เม่ือหลักจริยธรรมไดเขามาเปนสวนหนึ่งของอัตลักษณแหงตน บุคคลจะถูกกระตุนใหแสดง

พฤติกรรมจริยธรรมผานความรับผิดชอบ (เพราะคิดวาเปนความจำเปนที่ตนเองจะตองกระทำในสิ่งที่ถูกตอง) 

และผานการปรับเปลี่ยนการกระทำใหสอดคลองกับอัตลักษณแหงตน เพ่ือใหเกิดความคงเสนคงวาในตน (self-

consistency) ดวยเหตุนี้ อัตลักษณเชิงจริยธรรมจึงเปนปจจัยสำคัญที่กำหนดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ 

แตละบุคคล หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง อัตลักษณเชิงจริยธรรมเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ

คุณคาและความเชื่อเชิงจริยธรรมของตนเอง  

สำหรับการวัดอัตลักษณเชิงจริยธรรม นักวิจัยไดพัฒนามาตรวัดหลายแบบ เชน มาตรวัด the Moral 

Identity Scale (Aquino & Reed,  2002) ซ่ึงมุงประเมินวาอัตมโนทัศนของบุคคลใหความสำคัญแกจริยธรรม

มากนอยเพียงไร และ the Moral Identity Questionnaire (Black & Reynolds, 2016) ซึ่งมุงประเมินวา

บุคคลมีความยึดมั่นในคุณคาเชิงจริยธรรมมากนอยเพียงไร  และมีการประพฤติตามคุณคาเชิงจริยธรรม

เหลานั้นมากนอยเพียงไร 
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ประเภทของความสุจริต 

การวิจัยครั้งนี้เสนอวา ความสุจริตเปนมโนทัศนท่ีอาจจำแนกไดเปน 2 ระดับ กลาวคือ ระดับลึกหรือ

ระดับจ ิตสำนึก (sense of integrity) และระดับผ ิวหร ือระดับพฤติกรรม (acts of integrity) โดยอาจ

เปรียบเทียบไดเสมือนหนึ่งความสุจริตเปนภูเขาน้ำแข็ง โดยจิตสำนึกสุจริตเปนสวนที่จมอยูใตน้ำและบุคคลอ่ืน

ไมอาจสังเกตเห็นได มีเพียงเจาตัวเทานั้นที่ทราบวาตนเองมีความสุจริตหรือไมและมากนอยเพียงไร ในเชิง

จิตวิทยา จิตสำนึกถือวาเปน “พฤติกรรมภายใน (covert behavior)” ซ่ึงหมายถึง การกระทำท่ีเกิดข้ึนภายใน

ตัวบุคคล ซึ่งบุคคลอื่นไมสามารถสังเกตเห็นได สวนพฤติกรรมสุจริตเปนสวนที่โผลพนน้ำ เปนการกระทำของ

บุคคลท่ีแสดงออกมาใหผูอ่ืนสังเกตเห็นได ซ่ึงในเชิงจิตวิทยาเรียกวา “พฤติกรรมภายนอก (overt behavior)” 

หมายถึง การกระทำท่ีบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตเห็นไดโดยไมจำเปนตองอาศัยเครื่องมือใด ๆ และอาจแสดงออก

ไดทั้งในรูปแบบวัจนภาษา (verbal) และแบบอวัจนภาษา (nonverbal) เชน การพูด การแสดงกิริยาทาทาง

ตาง ๆ ฯลฯ อยางไรก็ตาม สำหรับการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความสุจริตทั้งในระดับจิตสำนึกและระดับพฤติกรรม

ของบุคคล โดยจะไดกลาวถึงมโนทัศนท้ังสองในตอนตอไป 

แบบจำลองจิตสำนึกสุจริต 

สำหรับการวิจัยครั้งนี้ คณะวิจัยไดพัฒนาแบบจำลองจิตสำนึกสุจริตเพ่ือใชเปนพ้ืนฐานของการศึกษา 

โดยมีขอตกลงเบื้องตน (assumption) รวม 3 ขอ ดังตอไปนี้ 

1. จิตสำนึกสุจริตประกอบดวยองคประกอบสำคัญ 3 ประการ การวิจัยครั้งนี้ไดอาศัยแนวคิด  

“ไตรภาคแหงจิตใจ (trilogy of mind)” ซึ่งไดจำแนกกิจกรรมทางจิตของมนุษยออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

การรู ค ิด (cognition) ความรู ส ึก (affection) และความตั ้งใจที ่จะกระทำ (conation) (Hilgard, 1980)  

โดยสามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 

(1)  องคประกอบดานการรูคิด (cognitive component) หมายถึง ความเชื่อ ความรู และความคิด

ท่ีบุคคลมีตอความสุจริต  

(2)  องคประกอบดานความรูสึก (affective component) หมายถึง ความรูสึกดานบวก-ลบ เชน 

ชอบ-ไมชอบ หรือชื่นชอบ-รังเกียจ ท่ีบุคคลมีตอความสุจริต 

(3)  องคประกอบดานความตั้งใจ (conative component) หมายถึง แนวโนมหรือความพรอมท่ี

บุคคลจะแสดงพฤติกรรมสุจริตออกมา 

องคประกอบทั้งสามของจิตสำนึกสุจริตนี้ควรจะมีความสัมพันธทางบวกตอกันและกัน ยกตัวอยาง

เชน บุคคลที่มีความคิดความเชื่อวาความซื่อสัตยเปนสิ่งที่ดีและควรกระทำ ควรจะมีความรูสึกพึงพอใจเม่ือ

สังเกตเห็นผูอื่นหรือตนเองแสดงความซื่อสัตย และควรจะมีความตั้งใจที่จะแสดงความซื่อสัตยในสถานการณ

ตาง ๆ ในอนาคต  

2. จิตสำนึกสุจร ิตเปนคุณลักษณะภายในตัวบุคคลซึ ่งเก ิดขึ ้นจากการเร ียนรู  (learned 

characteristics) กลาวคือ บุคคลจะเรียนรูเกี ่ยวกับความสุจริตผานกระบวนการการขัดเกลาทางสังคม 

(socialization) ตั้งแตเกิดมาจนกระทั่งเติบโตเปนผูใหญ การเรียนรูนี้อาจเปนการเรียนรูจากประสบการณ
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โดยตรงและ/หรือจากประสบการณโดยออม จนมีการกอตัวดำรงอยูภายในจิตใจของบุคคลโดยมีความเสถียร

ระดับหนึ่ง แตก็อาจมีการเปลี่ยนแปลงไดอันเนื่องมาจากการเรียนรูผานประสบการณใหม การเรียนรูจาก

ประสบการณโดยตรงอาจเกิดจากการที่บุคคลไดรับรางวัลหรือการลงโทษจากกระทำของตนเอง สำหรับ 

การเรียนรู จากประสบการณโดยออม อาจเกิดจากการไดเห็นการที ่บุคคลอื่นไดรับรางวัลจากการแสดง

พฤติกรรมสุจริต หรือการไดฟงหรือไดอานเรื่องราวเกี่ยวกับพฤติกรรมสุจริตของบุคคลอื่น ตัวอยางเชน นิทาน

เก่ียวกับความสุจริต  

3. จิตสำนึกสุจริตมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสุจริต ดังที่ไดกลาวมาแลววา จิตสำนึก

สุจริตเปนสิ่งที่กอตัวและดำรงอยูในจิตใจของบุคคล โดยที่บุคคลอื่นไมอาจสังเกตเห็นได สวนพฤติกรรมสุจริต

เปนการกระทำของบุคคลที่แสดงออกมาใหผูอื่นสังเกตเห็นได ทั้งนี้ มีความเปนไปไดสูงที่บุคคลที่มีจิตสำนึก

สุจริตระดับสูงจะแสดงพฤติกรรมสุจริตออกมาใหสังเกตเห็นได อยางไรก็ตาม การท่ีจิตสำนึกสุจริตจะมีอิทธิพล

ตอการแสดงพฤติกรรมสุจริตมากหรือนอย ขึ้นอยูกับเงื่อนไขบางประการ ประการแรก จิตสำนึกสุจริตของ

บุคคลตองมี “ความเขม (strength)” ในระดับที่มากพอ หรือมีจิตสำนึกสุจริตในระดับสูง ประการท่ีสอง 

ลักษณะหรือบริบทของสถานการณสามารถจะทำใหบุคคลแสดงพฤติกรรมสุจริตหรือไมก็ได ตามแนวคิด

ปฏิสัมพันธนิยม (interactionism) พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องและ

โตตอบกลับไปมาระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลและสถานการณท่ีบุคคลนั้นเผชิญอยู (Endler & Magnusson, 

1976) ทั้งนี้พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากสาเหตุสำคัญอยางนอย 4 ประการ ไดแก (1) ปจจัยดานสถานการณ 

ซ่ึงเปนสาเหตุภายนอกตัวบุคคล เชน บรรยากาศการทำงาน วัฒนธรรมองคการ ฯลฯ (2) ปจจัยจิตลักษณะเดิม

ของบุคคล (psychological traits) เปนสาเหตุภายในตัวบุคคลท่ีมีมาแตเดิม เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะ

บุคลิกภาพ (3) สาเหตุร วมระหวางจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ ซึ ่งเร ียกวา “ปฏิสัมพันธเชิงกลไก 

(mechanical interaction)” และ (4) สาเหตุทางจิตลักษณะตามสถานการณ (psychological states)  

ซ่ึงเรียกวา “ปฏิสัมพันธภายในตน (organismic interaction)” โดยเปนผลมาจากการมีปฏิสัมพันธระหวางจิต

ลักษณะตามสถานการณของบุคคลกับสถานการณที่กำลังเผชิญอยู (Endler & Magnusson, 1976) แนวคิด

ปฏิสัมพันธนิยมเสนอวา บุคคลอาจไมแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคุณลักษณะของตนเอง หากสถานการณท่ี

เผชิญอยูนั้นมีความกดดันหรือบีบค้ันสูง (Mischel, 1977)  

กลาวโดยสรุป การวิจัยนี้ไดนิยามจิตสำนึกสุจริตวาหมายถึง ความคิด ความรูสึก และความตั้งใจของ

บุคคลท่ีสงเสริมและสนับสนุนใหแสดงพฤติกรรมการทำงานท่ีสอดคลองกับคุณคาเชิงจริยธรรม มาตรฐาน หรือ

กฎที่สมาชิกองคการหรือสังคมใหความยอมรับ ดังนั้น ผูที ่มีจิตสำนึกสุจริตจึงควรมีแนวโนมสูงที่จะแสดง

พฤติกรรมสุจริตในสถานการณทั่วไป อาจกลาวไดวาจิตสำนึกสุจริตนาจะมีความสัมพันธเกี่ยวโยงกบัอัตลักษณ

เชิงจริยธรรม เพราะทั้งสองมโนทัศนตางเนนถึงการตระหนักรูถึงความสุจริต และซึมซับเอาความสุจริตมาไว

เปนสวนหนึ่งของตนเอง นอกจากนั้น การวิจัยในอดีตยังไดระบุวาอัตลักษณเชิงจริยธรรมมีความเก่ียวของและมี

ความสัมพันธทางบวกกับจิตสำนึกสุจริต ไมวาจะพิจารณาในแงความแตกตางระหวางบุคคลหรือในแง 

ความแปรผันท่ีเกิดข้ึนระหวางวัน (Krettenauer et al., 2021)  
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การประเมินจิตสำนึกสุจริต 

การประเมินจิตสำนึกสุจริตในการวิจัยครั้งนี้ ไดอาศัยแบบจำลองจิตสำนึกสุจริตเปนพื้นฐานใน 

การสรางมาตรวัดเพื่อประเมินระดับจิตสำนึกสุจริตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม ดังที่ไดเสนอไวใน

แบบจำลองแลววา จิตสำนึกสุจริตประกอบดวยองคประกอบสำคัญ 3 ประการ ไดแก (1) การรูคิด (cognition) 

(2) ความรู สึก (affection) และ (3) ความตั ้งใจที ่จะกระทำ (conation) ดังนั ้น การวัดและการประเมิน

จิตสำนึกสุจริต จึงมุงเนนการวัดองคประกอบท้ังสามประการนี้ 

พฤติกรรมสุจริตและการประเมิน 

สำหรับการวิจัยครั ้งนี ้ พฤติกรรมสุจริต (acts of integrity) หมายถึง การกระทำของบุคคลท่ี

สังเกตเห็นไดและสะทอนถึงความซื่อสัตย โปรงใส ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ละอายและเกรงกลัวตอการกระทำ

ผิด ตอตานการทุจริต ไมใชอำนาจในทางที่ผิด ไมรับและไมแสวงหาผลประโยชนที่ไมควรจะได รับผิดชอบตอ

หนาท่ีและการกระทำของตน และทำเพ่ือผลประโยชนของสวนรวม (ชูชัย สมิทธิไกร และคณะ, 2566) 

นักจิตวิทยาไดพัฒนาแบบทดสอบความสุจริตแบบเนนพฤติกรรมภายนอก (overt integrity 

test/clear-purpose tests) โดยมุงประเมินพฤติกรรมสุจริตของบุคคลดวยการตั้งคำถามโดยตรงถึงพฤติกรรม

ในอดีต (Wanek, 1999) แบบทดสอบประเภทนี้บางฉบับอาจรวมขอคำถามที่วัดแนวโนมของพฤติกรรมสุจริต 

และทัศนคติตอพฤติกรรมสุจริตดวย อยางไรก็ตาม ขอคำถามยังอาจถามถึงพฤติกรรมทุจริตดวย แมวาขอ

คำถามทางลบนี้อาจไมสะทอนถึงพฤติกรรมทุจริตโดยตรง เนื่องจากผูตอบอาจไมตอบตามความเปนจริง  

ขอคำถามทางลบจึงอาจเปนการใชขอความในเชิงการปองกันพฤติกรรมทุจริตแทน เชน แบบประเมิน

พฤติกรรมสุจริตของ Cunningham (1989) อยางไรก็ตาม จุดออนท่ีสำคัญของแบบทดสอบแบบเนนพฤติกรรม

ภายนอกดังกลาวคือ ขอคำถามมีลักษณะท่ีคอนขางจะคาดเดาคำตอบไดงาย ซ่ึงทำใหผูรับการทดสอบสามารถ

ใหคำตอบท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคมได (Wanek, 1999) 

สำหรับการวิจัยในครั้งนี้ ขอคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมสุจริตเปนขอคำถามที่ไดรับการพัฒนาขึ้นโดย

อาศัย 2 แนวทางคือ (1) แนวทางนิรนัย (deductive approach) ซึ่งเปนแนวทางที่ตองมีการศึกษาคนควา

เอกสารตาง ๆ อยางลึกซ้ึง เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจอยางถองแทเก่ียวกับตัวแปรท่ีศึกษา และ (2) แนวทาง

อุปนัย (inductive approach) ซึ่งเปนแนวทางการสรางขอคำถามโดยอาศัยความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ

เก่ียวกับตัวแปรท่ีศึกษา (Hinkin, 1995) สำหรับผูทำหนาท่ีประเมินพฤติกรรมสุจริต การวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดให

บุคลากรประเมินดวยตนเอง และใหผูบังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากรเหลานั้นเปนผูประเมินดวย ซึ่งขอมูล

การประเมินทั ้งจากตัวบุคลากรและผู บังคับบัญชาโดยตรงจะถูกนำมาเปรียบเทียบ เพื ่อตรวจสอบวามี 

ความสอดคลองกันมากนอยเพียงไร  

ความสัมพันธระหวางจิตสำนึกสุจริตกับพฤติกรรมสุจริต 

ดังที่ไดกลาวมาแลววา จิตสำนึกสุจริตนาจะมีความสัมพันธเกี ่ยวโยงกับอัตลักษณเชิงจริยธรรม 

เพราะท้ังสองมโนทัศนตางเนนถึงการตระหนักรูถึงความสุจริต และซึมซับเอาความสุจริตมาไวเปนสวนหนึ่งของ
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ตนเอง  ดังนั้น ความสัมพันธระหวางจิตสำนึกสุจริตกับพฤติกรรมสุจริตจึงอาจอธิบายไดจากทฤษฎีอัตลักษณ

เชิงจริยธรรม ซึ่งไดเสนอวาอัตลักษณเชิงจริยธรรมเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคุณคา

และความเชื่อเชิงจริยธรรมของตนเอง การวิจัยในอดีตไดพบผลท่ีสนับสนุนความสัมพันธระหวางจิตสำนึกสุจริต

และพฤติกรรมสุจริต ตัวอยางเชน Rest et al. (2000) พบวา บุคคลที่มีคะแนนสูงจากแบบวัดอัตลักษณ 

เชิงจริยธรรม มีแนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับหลักการเชิงจริยธรรม แมวาจะอยูในสถานการณท่ี

มีความเสี่ยงหรือจำเปนตองเสียสละตนเองในการทำเชนนั้น สวน Aquino and Reed (2002) ก็ไดพบวา 

พนักงานที่มีอัตลักษณเชิงจริยธรรมในระดับสูง มีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการทำงานที่เหมาะสมตามหลัก

จริยธรรม เชน เต็มใจที่จะรายงานพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมใหผูอื่นทราบ หรือตอตานการกดดันใหกระทำ

พฤติกรรมที่ผิดจริยธรรม นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยอีกหลายเรื่องที่พบวา อัตลักษณเชิงจริยธรรมสงผลใหเกิด

พฤติกรรมเชิงรุกเพื ่อปองกันการกระทำที ่ผ ิดจริยธรรมในองคการ (Aquino & Freeman, 2009) และ

พฤติกรรมตอตานแรงกดดันใหกระทำผิดจริยธรรม (Gino & Pierce, 2010) ในทางตรงขาม อัตลักษณเชิง

จริยธรรมทำใหบุคคลลดการแสดงพฤติกรรมการทำงานเชิงลบ (เชน การโกหก) โดยมีคาอิทธิพลขนาดเล็ก 

(modest effect sizes) (Reynolds & Ceranic, 2007) ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีสมมติฐานวา จิตสำนึกสุจริต

สามารถทำนายพฤติกรรมสุจริต 

สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1  จิตสำนึกสุจริตสามารถทำนายพฤติกรรมสุจริตท่ีบุคลากรประเมินตนเอง 

สมมติฐานท่ี 2 จิตสำนึกสุจริตสามารถทำนายพฤติกรรมสุจริตท่ีประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง 

วิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ไดใชรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (mixed methods) ซึ่งเปนวิธีการคนหาคำตอบ

จากการรวบรวมขอมูลท้ังวิธีการเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (Creswell, 2015) โดยไดใชการวิจัยแบบผสานวิธี

ในรูปแบบเชิงสำรวจเปนลำดับ (exploratory sequential design) ซึ ่งเปนการออกแบบการวิจัยโดยมี 

การดำเนินการวิจัยสามระยะ (three phase) เริ่มตนในระยะแรกดวยการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะห

ขอมูลเชิงคุณภาพเพ่ือสรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ จากนั้นมีการเก็บรวบรวมขอมูลและ

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณในระยะตอไป 

การวิจัยระยะที่ 1 การศึกษาขอมูลเบื้องตนเพื่อกำหนดคำจำกัดความของจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรม

สุจริตท่ีสอดคลองกับบริบทของมหาวิทยาลัยเชียงใหม  

การดำเนินการวิจัย ระยะท่ี 1 คณะวิจัยไดดำเนินการดวยวิธีการดังตอไปนี้ 

1. การศึกษาเอกสาร  คือ การศึกษาเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรม

สุจริต เชน คูมือการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของสวนงาน มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 แผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม ระยะท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

รายงานการวิจัย บทความวิชาการ หนังสือ และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
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2. การสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยเชียงใหม คือ การรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพดวยวิธีการ

สัมภาษณ โดยกลุ มเปาหมายของการสัมภาษณ ไดแก นายกสภามหาวิทยาลัยเชียงใหม อุปนายกสภา

มหาวิทยาลัยเชียงใหม อธิการบดี รองอธิการบดี ผู ชวยอธิการบดี ประธานสภาพนักงาน ผู อำนวยการ

สำนักงานมหาวิทยาลัย ผูอำนวยการกองแผนงาน โดยในการศึกษาครั้งนี้ไดรับความอนุเคราะหจากผูบริหาร

มหาวิทยาลัยท้ังหมด 11 ทาน 

การเก็บรวบรวมขอมูลได กระทำโดยการส ัมภาษณแบบกึ ่งมีโครงสราง (semi-structured 

interview) โดยมีประเด็นหลักในการสัมภาษณดังนี้ (1) “พฤติกรรมการแสดงออก” อยางไรที่สะทอนใหเห็น

วาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม มีความซื่อสัตย โปรงใส รับผิดชอบตอการกระทำของตน เคารพ

กฎระเบยีบขององคการ และปกปองผลประโยชนของสวนรวม และ (2) “คุณลักษณะใด” ท่ีทำใหบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม สามารถแสดงออกถึงความซื่อสัตย โปรงใส รับผิดชอบตอการกระทำของตน เคารพ

กฎระเบียบขององคการ และปกปองผลประโยชนของสวนรวม สำหรับการวิเคราะหข อมูลที ่ได จาก 

การสัมภาษณไดใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) เพ่ือสรุปประเด็นตาง ๆ ท่ีไดจากการสัมภาษณ 

การวิจัยระยะท่ี 2 การพัฒนามาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต  

การดำเนินการวิจัย ระยะที่ 2 เปนการพัฒนามาตรวัดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก มาตรวัดจิตสำนึก

สุจริต และมาตรวัดพฤติกรรมสุจริต โดยมีข้ันตอนการดำเนินการ ดังตอไปนี้ 

1. การสรางขอคำถาม (item generation) ขั้นตอนนี้คือ การสรางขอคำถามสำหรับการประเมิน

จิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต โดยไดกระทำ 2 แนวทางคือ (1) แนวทางนิรนัย (deductive approach) 

ซึ่งเปนแนวทางที่ตองมีการศึกษาคนควาเอกสารตาง ๆ อยางลึกซึ้ง เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจอยางถองแท

เกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา และ (2) แนวทางอุปนัย (inductive approach) ซึ่งเปนแนวทางการสรางขอคำถาม

โดยอาศัยความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเก่ียวกับตัวแปรท่ีศึกษา (Hinkin, 1995)  

2. การคัดเลือกขอคำถาม (item selection) ขอคำถามที่ไดจากการสรางในขั้นตอนที่ 1 ไดถูก

นำมาวิเคราะหความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยอาศัยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยา 

ผูเชี่ยวชาญดานการวัดผลประเมินผล หัวหนาหนวยงานในระดับมหาวิทยาลัย หัวหนาหนวยงานในระดับคณะ 

และหัวหนาหนวยงานในระดับภาควิชา จำนวนทั้งหมด 8 คน จากนั้นไดทำการคัดเลือกขอคำถามที่มีคาดัชนี

ความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence : IOC)  มากกวา 0.6 ซึ่งพบวามาตรวัดจิตสำนึก

สุจริต มีขอคำถามที่ผานเกณฑจำนวนทั้งสิ้น 71 ขอ จาก 82 ขอ ประกอบดวยขอคำถามดานการรูคิด จำนวน 

24 ขอ จากขอคำถามจำนวน 27 ขอ ดานความรูสึก จำนวน 23 ขอ จากขอคำถามจำนวน 27 ขอ และดาน

ความตั้งใจ จำนวน 24 ขอ จากขอคำถามจำนวน 28 ขอ สวนมาตรวัดพฤติกรรมสุจริต มีขอคำถามคงเหลือ

จำนวน 39 ขอ จากขอคำถามท้ังหมด 42 ขอ   

3. การตรวจสอบคุณภาพขอคำถาม (item validation) ข้ันตอนนี้เปนการวิเคราะหคุณสมบัติเชิง

จ ิตม ิต ิของมาตรว ัด (psychometric properties) รวม 3 ประการ ได แก   (1) ความตรงเช ิงบรรจบ 
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(convergent validity) หมายถึง การที ่คำตอบหรือคะแนนของตัวช ี ้ว ัดที ่สะทอนคุณลักษณะหนึ ่ง ๆ  

มีความสัมพันธทางบวกตอกัน (2) ความตรงเชิงจำแนก (discriminant  validity) หมายถึง การท่ีตัวแปรแตละ

ตัวมีคุณสมบัติที ่แตกตางจากตัวแปรอื่น ๆ ในแบบจำลอง และความเที่ยง (reliability) การที่คะแนนของ 

การทดสอบมีความคงเสนคงวาหรือใหผลท่ีใกลเคียงหากมีการทดสอบซ้ำหลายครั้ง   

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะหคุณสมบัติเชิงจิตมิติของมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต 

ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยประจำ พนักงานมหาวิทยาลัยชั ่วคราว และลูกจางประจำของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม จำนวน 2,100 คน ซึ่งไดจากการสุมดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้น (stratified random 

sampling) โดยใชประเภทของบุคลากร (ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยประจำ พนักงานมหาวิทยาลัย

ชั่วคราว และลูกจางประจำ) เปนตัวแบงชั้นภูมิ การเก็บรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ไดกระทำใน 2 รูปแบบ 

ไดแก การตอบลงในแบบวัดโดยตรง และการตอบแบบออนไลนผาน google form โดยไดเก็บรวบรวมขอมูล

รวม 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 จำนวน 600 คน ครั้งที่ 2 จำนวน 1,500 คน ผลปรากฏวา ไดรับมาตรวัดกลับคืนมา 

จำนวน 817 ฉบับ คิดเปนรอยละ 38.90 โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจำจำนวนมากที่สุด 

รอยละ 47.50 รองลงมามีสถานภาพการทำงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว รอยละ 31.70 ขาราชการ 

รอยละ 12.50 และลูกจางประจำ รอยละ 6.80 

สำหร ับการว ิเคราะหค ุณสมบัต ิ เช ิงจ ิตม ิต ิของมาตรว ัด ได กระทำโดยใช สถ ิต ิด ังต อไปนี้  

(1) การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รอยละ 

เพื ่อวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผู ตอบแบบสอบถาม และ (2) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(confirmatory factor analysis) เพื ่อตรวจสอบความเหมาะสมของแบบจำลองการวัด (measurement 

model) โดยประเมินคุณสมบัติเชิงจิตมิติของมาตรวัด รวม 3 ประการ ไดแก ความตรงเชิงบรรจบ ความตรง

เชิงจำแนก และความเที่ยง การวิเคราะหนี้กระทำโดยการใชสมการโครงสรางกำลังสองนอยที่สุดบางสวน 

(Partial Least Square Structural Equation Model: PLS-SEM) ดวยโปรแกรม SmartPLS 4.0.8.9 (Ringle 

et al., 2022)  

การวิจยัระยะท่ี 3 การยืนยันคุณสมบัติเชิงมิติของมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต และทดสอบ

สมมติฐานของการวิจัย 

การดำเนินการวิจัย ระยะที่ 3 เปนการยืนยันคุณสมบัติเชิงมิติของมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและ

พฤติกรรมสุจริต รวมทั้งทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยระยะนี้ แบงออกเปน  

2 กลุม ดังนี้  

กลุมตัวอยางที่ 1 คือ บุคลากรในสังกัดของมหาวิทยาลัยเชียงใหม ไดแก ขาราชการ พนักงาน

มหาวิทยาลัยประจำ พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว และลูกจางประจำ คณะวิจัยไดกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง

ตามกฎทั่วไป (rule of thumb) ซึ่งตามกฎนี้พบวา รอยละของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมกับประชากรที่เปน

จำนวนหลักหมื่น ควรใชจำนวนกลุมตัวอยางอยางนอยรอยละ 10 ของประชากรทั้งหมด (Neuman, 1991) 
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เนื่องจากจำนวนบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม ณ วันท่ี 12 กันยายน พ.ศ. 2565 มีจำนวนท้ังสิ้น 13,730 คน

ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางควรมีอยางนอย 1,373 คน อยางไรก็ตาม การวิจัยครั้งนี้ไดสุมตัวอยางจำนวน 

5,000 คน โดยทำการสุมแบบแบงชั้น (stratified random sampling) ทั้งนี้ กลุมตัวอยางที่ 1 จะเปนผูตอบ

มาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตของตนเอง จากการเก็บรวบรวมขอมูล พบวามาตรวัดที่ไดรับ

กลับมาและมีความสมบูรณมากเพียงพอสำหรับการวิเคราะหมีจำนวน 2,042 ฉบับ คิดเปนรอยละ 40.84 

กลุมตัวอยางที่ 2 คือ ผูบังคับบัญชาโดยตรงของกลุมตัวอยางที่ 1 จำนวน 1,157 คน ทำหนาที่เปน 

ผูประเมินพฤติกรรมสุจริตของกลุมตัวอยางที่ 1 ผลปรากฏวา มาตรวัดที่ไดรับกลับมามีจำนวน 801 ฉบับ  

คิดเปนรอยละ 69.23 อยางไรก็ตาม หลังจากไดจับคูบุคลากร-ผูบังคับบัญชาจากกลุมตัวอยางที่ 1 และ 2  

แลว พบวาจำนวนมาตรวัดที่สามารถนำมาใชวิเคราะหจากกลุมตัวอยางที่ 1 และ 2 มีจำนวนกลุมตัวอยางละ 

738 ชุด 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยระยะท่ี 3 ประกอบดวยมาตรวัดและแบบสอบถาม รวม 3 ชุด ดังตอไปนี้ 

1. มาตรวัดจิตสำนึกสุจริต เปนมาตรวัดที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัยระยะที่ 2 ประกอบดวยขอคำถาม  

3 องคประกอบ ไดแก ดานการรูคิด จำนวน 17 ขอ  ดานความรูสึก จำนวน 17 ขอ  และดานความตั ้งใจ 

จำนวน 17 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ในสวนขององคประกอบดานการรูคิด

และดานความตั้งใจ กำหนดเปน 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 2 = ไมเห็นดวย 3 = ไมแนใจ 4 = เห็นดวย และ  

5 = เห็นดวยอยางยิ่ง สำหรับองคประกอบดานความรูสึก กำหนดเปน 1 = ไมจริงเลย 2 = คอนขางไมจริง  

3 = ไมแนใจ 4 = คอนขางจริง และ 5 = จริงท่ีสุด จำนวนท้ังหมด 51 ขอ   

2. มาตรวัดพฤติกรรมสุจริต เปนมาตรวัดท่ีพัฒนาขึ้นจากการวิจัยระยะที่ 2 มีจำนวนขอคำถาม

ทั ้งหมด 21 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ ไดแก 1 = ไมเคยทำเลย 2 = นาน ๆ ครั้ง  

3 = ทำบางครั้ง 4 = ทำบอยครั้ง และ 5 = ทำเสมอ ๆ มาตรวัดนี้แบงออกเปน 2 ฉบับ ฉบับที่ 1 สำหรับกลุม

ตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยเชยีงใหมใชประเมินตนเอง สวนฉบับที่ 2 ผูบังคับบัญชาโดยตรงของกลุม

ตัวอยางท่ี 1 เปนผูประเมิน 

3. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ขอคำถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 

สายงาน ประเภทของบุคลากร และประสบการณการทำงาน 

สำหรับการวิเคราะหขอมูล กระทำโดยการวิเคราะหทางสถิติดังตอไปนี้ 

1. การวิเคราะหสถิติเชิงบรรยาย ไดแก ความถี่ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห

ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

2. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพื ่อตรวจสอบความ

เหมาะสมของแบบจำลองการวัดเพ่ือประเมินคุณสมบัติเชิงจิตมิติของมาตรวัด การวิเคราะหนี้กระทำโดยการใช

สมการโครงสรางกำลังสองนอยที่สุดบางสวน (Partial Least Square Structural Equation Model: PLS-

SEM) ดวยโปรแกรม SmartPLS 4.0.8.9 (Ringle et al., 2022)  
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3. การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) เพื่อหา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีศึกษา 

4. การวิเคราะหเสนอิทธิพล (path analysis) ดวยโปรแกรม AMOS เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยระยะท่ี 1  

ผลการวิจัยระยะท่ี 1 สามารถสรุปไดวาจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตท่ีสอดคลองกับบริบทของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม ประกอบดวย 9 ประเด็น ดังตอไปนี้ (1) ซื่อสัตย มีเจตนาสุจริต ซื่อสัตยตอตนเองและ

เคารพตนเอง (2) โปรงใส ตรงไปตรงมา เปดเผยขอมูล และตรวจสอบได (3) ละอายและเกรงกลัวตอ 

การกระทำผิด (4) รับผิดชอบตอหนาที่และการกระทำของตน มีวินัย ตรงตอเวลา และมุงผลสัมฤทธิ์ในงาน  

(5) ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ใชดุลยพินิจที่เปนไปตามกติกา (6) ตอตานการทุจริต ทักทวงในเรื่องที่ผิด และกลา 

ยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง (7) ไมรับและไมแสวงหาผลประโยชนท่ีไมควรจะได (8) ไมใชอำนาจในทางท่ีผิด และ 

(9) ปกปองผลประโยชนขององคการ และทำเพ่ือผลประโยชนของสวนรวม/องคการ 

ผลการวิจัยระยะท่ี 2 

กลุมตัวอยางของการวิจัยระยะที่ 2 มีจำนวน 817 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 62.90 

สวนใหญเปนพนักงานสายปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 72.80 รองลงมาคือ สายวิชาการ (อาจารย/นักวิจัย)  

คิดเปนรอยละ 20.90 มีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจำจำนวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 47.50 

โดยมีอายุการทำงานเฉลี่ยเทากับ 14.41 ป  

การตรวจสอบความเหมาะสมของแบบจำลองการวัด เพ่ือตรวจสอบคุณสมบัติเชิงจิตมิติของมาตรวัด

จิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตไดกระทำโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor 

analysis) ดังแสดงในภาพท่ี 1  

ภาพท่ี 1 แบบจำลองการวัดในการวิจัยคร้ังนี้ 
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แบบจำลองนี้ประกอบดวย 2 สวน สวนแรกของแบบจำลองเปนมาตรวัดจิตสำนึกสุจริต (ภาพที่ 1 

กรอบเสนประ) มีลักษณะที่เรียกวา “ตัวแปรสรางระดับที่ 2 แบบสะทอน-รวมตัว (reflective-formative 

second order construct)” เพื่อใชสะทอนความสัมพันธระหวางจิตสำนึกสุจริตกับองคประกอบทั้งสาม  

(การรู คิด ความรู สึก และความตั ้งใจ) และระหวางองคประกอบทั้งสามกับขอคำถามซึ ่งใชเปนตัวชี ้วัด 

(indicators) กลาวคือ ในระดับที่ 1 (first order) ขอคำถามจะเปนตัวชี้วัดตัวแปรสรางระดับที่ 1 ซึ่งก็คือ

องคประกอบท้ังสามของจิตสำนึกสุจริต โดยขอคำถามของแตละองคประกอบควรจะมีความสัมพันธกันสูงและ

สามารถทดแทนกันได (interchangeability) การตัดขอคำถามบางขอทิ้งไป จะไมมีผลกระทบตอตัวแปรแฝง

แตอยางใด ดังนั้น ในระดับที่ 1 ความสัมพันธระหวางองคประกอบทั้งสามกับขอคำถามซ่ึงใชเปนตัวชี้วัดจึงมี

ลักษณะ “สะทอน (reflective)” (ภาพที่ 1 : ลูกศรชี้ออกจากองคประกอบทั้งสามไปยังขอคำถาม) ในระดับท่ี 

2 (second order) องคประกอบท้ังสามของจิตสำนึกสุจริตถือวาเปนตัวแปรท่ีแยกจากกัน เพราะเปนตัวแปรท่ี

มีมโนทัศนแตกตางกัน ดังนั้น องคประกอบทั้งสามจึงไมควรจะมีความสัมพันธตอกันในระดับสูง และไมอาจ

ทดแทนกันได การตัดองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งทิ้งไป จะสงผลกระทบตอความหมายของจิตสำนึก

สุจริต ดวยเหตุนี ้ ความสัมพันธระหวางจิตสำนึกสุจริตกับองคประกอบทั้งสามจึงมีลักษณะ “รวมตัว 

(formative)” (ภาพที ่ 1 : ลูกศรชี ้ออกจากองคประกอบทั ้งสามไปยังจิตสำนึก) สำหรับสวนที ่ 2 ของ

แบบจำลองซ่ึงเปนมาตรวัดพฤติกรรมสุจริต (ภาพท่ี 1 กรอบเสนทึบ) มีลักษณะท่ีเรียกวา “ตัวแปรสรางระดับท่ี 

1 แบบสะทอน (reflective first order construct)” ตัวแปรสรางไดแก พฤติกรรมสุจริต ซึ่งมีตัวชี้วัดเปน 

ขอคำถามตาง ๆ 

สำหรับการตรวจสอบความเหมาะสมของแบบจำลองการวัด มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การประเมินตัวแปรสรางระดับที่ 1 (assessment the first-order constructs) การประเมิน

ระดับที่ 1 เริ ่มตนจากการคำนวณคาน้ำหนัก (outer loadings) ของขอคำถามแตละขอ ซึ่งเปนสิ่งบงชี้วา 

ขอคำถามแตละขอมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝงมากนอยเพียงไร โดยท่ัวไปแลว คาน้ำหนักของขอคำถามควร

จะสูงกวา .70 อยางไรก็ตาม ขอคำถามท่ีมีคาน้ำหนักระหวาง .40 - .70 อาจจะยังใชได และควรจะถูกคัดออก

ก็ตอเมื่อทำใหคาความเที่ยงโดยรวม (composite reliability) เพิ่มขึ้นเทานั้น (Hair et al., 2017) ในการวิจัย

ครั้งนี้ ผลการวิเคราะหคาน้ำหนักของขอคำถามแตละขอ พบวาขอคำถามบางขอมีคาน้ำหนักต่ำกวาเกณฑ 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงตัดขอคำถามดังกลาวออกจากการวิเคราะห โดยมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานการรูคิด มีจำนวน 

10 ขอ มาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานความรูสึก มีจำนวน 12 ขอ มาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานความตั้งใจ  

มีจำนวน 13 ขอ และมาตรวัดพฤติกรรมสุจริต มีจำนวน 16 ขอ อยางไรก็ตาม เนื่องจากขอคำถามท่ีผานเกณฑ

ยังไมครอบคลุมความสุจริตทั้ง 9 ประเด็นที่ไดจากการวิจัยระยะที่ 1 ดังนั้น คณะวิจัยจึงไดสรางขอคำถาม

เพิ่มเติม และจัดทำมาตรวัดฉบับรางเพื่อนำไปเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยระยะที่ 3 ทั้งนี้ มาตรวัดจิตสำนึก

สุจริตฉบับรางมีจำนวนขอคำถาม 51 ขอ แบงออกเปนดานการรูคิด ดานความรูสึก และดานความตั้งใจ  

ดานละ 17 ขอ สวนมาตรวัดพฤติกรรมสุจริตมีจำนวนขอคำถาม 21 ขอ จากนั้นไดนำขอคำถามเหลานี้ไป

วิเคราะหคาความเท่ียง และความตรงของมาตรวัด  
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2. การประเมินตัวแปรสรางระดับที่ 2 (assessment the second-order constructs) ในการวิจัย

ครั้งนี้ การประเมินตัวแปรสรางระดับท่ี 2 กระทำตามแนวทาง “สองข้ันตอนท่ีแยกจากกัน (the disjoint two-

stage approach)” (Sarstedt et al., 2019) กลาวคือ ในขั้นตอนที่ 1 ทำการประเมินแบบจำลองการวัดของ

ตัวแปรสรางในระดับที่ 1 โดยพิจารณาเพียงความสัมพันธโดยตรงระหวางตัวแปรสรางระดับที่ 1 กับตัวชี้วัด

เทานั้น ซึ่งไดแกความสัมพันธระหวางองคประกอบทั้งสามของจิตสำนึกสุจริตกับขอคำถามที่ใชเปนตัวชี้วัด  

แตยังไมนำเอาตัวแปรสรางระดับที่ 2 ซึ่งไดแกจิตสำนึกสุจริตเขามาไวในแบบจำลอง จากนั้น ในขั้นตอนที่ 2  

จะนำเอาคาตัวแปรแฝง (latent variable scores) ที่คำนวณไดในขั้นตอนที่ 1 มาใชเปนตัวชี้วัดของจิตสำนึก

สุจริตในประเมินแบบจำลองในขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหในขั้นตอนที่ 2 พบวา แบบจำลองการวัดจิตสำนึก

สุจริตไมมีปญหาเก่ียวกับภาวะรวมเสนตรง (collinearity) เนื่องจากคา variance inflation factor (VIF) ของ

องคประกอบทั้งสาม (การรูคิด ความรูสึก และความตั้งใจ) มีคาต่ำกวา 5 (Hair et al., 2017) จากนั้นเม่ือ

วิเคราะหดวยกระบวนการบูตสแทรป (bootstrapping) โดยใชกลุมตัวอยาง 817 คน และสุมตัวอยางซ้ำ

จำนวน 5,000 ตัวอยาง พบวา องคประกอบทั้งสามมีอิทธิพลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติตอจิตสำนึกสุจริต  

โดยองคประกอบดานการรูคิดมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (β) เทากับ .16 (p<.01) องคประกอบดานความรูสึกมี

คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (β) เทากับ .42 (p<.01) และองคประกอบดานความตั้งใจมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (β) 

เทากับ .55 (p<.01) ซึ่งแสดงวาตัวแปรสรางระดับที่ 1 สามารถอธิบายตัวแปรสรางระดับที่ 2 ไดอยางมี

นัยสำคัญ 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ขอคำถามในมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตที่มีคุณภาพ

ผานเกณฑ มีจำนวนทั้งสิ้น 72 ขอ ไดแก มาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานการรูคิด จำนวน 17 ขอ จากจำนวน 24 

ขอ ดานความรูสึก จำนวน 17 ขอ จากจำนวน 23 ขอ และดานความตั้งใจ จำนวน 17 ขอ จากจำนวน 24 ขอ 

สำหรับขอคำถามสำหรับมาตรวัดพฤติกรรมสุจริต มีขอคำถาม 21 ขอ ซึ่งคณะวิจัยไดนำขอคำถามทั้งหมดมา

จัดทำเปนมาตรวัดฉบับราง เพ่ือนำไปเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ระยะท่ี 3 

ผลการวิจัยระยะท่ี 3 

กลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยในการวิจัยระยะที่ 3 มีจำนวน 2,042 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 62.68 สวนใหญปฏิบัติงานอยูในสายปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 74.40 รองลงมา

คือสายวิชาการ (อาจารย/นักวิจัย) คิดเปนรอยละ 12.44 กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพการทำงานเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยชั่วคราวมีจำนวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.90 รองลงมามีสถานภาพการทำงานเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยประจำ คิดเปนรอยละ 40.00 อายุการทำงานโดยเฉลี่ยเทากับ 11.79 ป  

การวิเคราะหแบบจำลองการวัดเพื ่อยืนยันคุณสมบัติเชิงมิติของมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและ

พฤติกรรมสุจริตครั้งนี้ ยังคงใชแบบจำลองการวัดที่แสดงในภาพที่ 1 โดยการวิเคราะหไดใชสมการโครงสราง

กำลังสองนอยท่ีสุดบางสวน (PLS-SEM) ดวยโปรแกรม SmartPLS 4.0.8.9 (Ringle et al., 2022)  
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1. การประเมินตัวแปรสรางระดับที่ 1 การประเมินระดับที่ 1 เริ่มตนจากการคำนวณคาน้ำหนัก 

(outer loadings) ของขอคำถามแตละขอ ในการวิจัยครั้งนี้ ผลการวิเคราะหคาน้ำหนักของขอคำถามแตละขอ 

พบวาขอคำถามทุกขอมีคาน้ำหนักสูงกวา .50 อยางไรก็ตาม เพื่อใหมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรม

สุจริตมีความกระชับ และมีจำนวนขอคำถามท่ีเหมาะสมสำหรับการนำไปใช คณะวิจัยจึงไดคัดเลือกขอคำถามท่ี

ควรจะเปนตัวแทนของความสุจริตในแตละประเด็น และตัดขอคำถามบางขอท่ีมีความหมายคอนขางซ้ำซอนกัน

ออกไป จากนั ้นไดนำขอคำถามที ่เหลือไปใชในการวิเคราะหคาความเที ่ยงและความตรงของมาตรวัด  

โดยมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานการรูคิด มีจำนวน 15 ขอ มาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานความรูสึก มีจำนวน  

15 ขอ มาตรวัดจิตสำนึกสุจริตดานความตั้งใจ มีจำนวน 15 ขอ และมาตรวัดพฤติกรรมสุจริต มีจำนวน 15 ขอ  

ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหคาความเที่ยงแบบความสอดคลองภายใน (Cronbach Alpha) 

และคาความเท่ียงโดยรวม (composite reliability) ของตัวแปรท่ีอยูในมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรม

สุจริต จะเห็นไดวาคาความเท่ียงแบบความสอดคลองภายในและคาความเท่ียงโดยรวมของแบบวัดทุกตัวแปรมี

คาสูงกวา .70 แสดงวาแบบวัดท่ีใชในการวิจัยนี้มีความเท่ียงดีมาก 

ตารางท่ี 1 คาความเท่ียงแบบความสอดคลองภายในและคาความเท่ียงโดยรวมของมาตรวัดจิตสำนึกสจุริตและพฤติกรรม

สุจริต 

ตัวแปร Cronbach Alpha Composite Reliability 

จิตสำนึกสุจรติ : องคประกอบดานการรูคิด .93 .94 

จิตสำนึกสุจรติ : องคประกอบดานความรูสึก .91 .92 

จิตสำนึกสุจรติ : องคประกอบดานความตั้งใจ .92 .93 

พฤติกรรมสุจรติ  .91 .92 

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหความตรงเชิงบรรจบ จะเห็นไดวาขอคำถามทุกขอมีคาน้ำหนัก 

(outer loading) สูงกวา .50 และมีนัยสำคัญทางสถิติ (p<.001) สำหรับคาเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได 

(AVE) พบวามีตัวแปรทุกตัวมีคาต่ำกวา .50 อยางไรก็ตาม หากคาเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดไดมีคาต่ำกวา 

.50 แตคาความเที่ยงโดยรวมมีคาสูงกวา .60 ก็ถือวาความตรงเชิงบรรจบของตัวแปรนั้น ๆ อยูในระดับท่ี

ยอมรับได (Fornell & Larcker, 1981) ดังนั้น สรุปไดวาแบบวัดท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มีความตรงเชิงบรรจบอยู

ในเกณฑท่ียอมรับได 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงบรรจบมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต 

ตัวแปร/ขอคำถาม 
Outer 

loading 
VIF 

จิตสำนึกสุจริต : องคประกอบดานการรูคิด (cognitive component)   

1. ความซื่อสัตยเปนสิ่งจำเปนสำหรับการดำเนินชีวิตและการทำงานอยางมีความสุข .69 2.13 

2. การทำในสิ่งท่ีถูกตองตามหลักจรยิธรรมเปนเรื่องสำคัญในการทำงาน .76 2.82 

3. ฉันเช่ือวาการปฏิบัตตินตามหลักจริยธรรมเปนสิ่งจำเปน แมวาจะไมมีใครรูก็ตาม .75 2.35 

4. ผูปฏิบัติงานควรเปดโอกาสใหผูเก่ียวของตรวจสอบขอมลูการทำงานของตนเองได .70 2.01 
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5. การปฏิบัติงานทุกเรื่องควรมีความโปรงใสและตรวจสอบได .72 2.16 

6. คนเราควรมีความละอายและเกรงกลัวตอการกระทำผดิ แมจะเปนเรื่องเล็กนอย .77 2.24 

7. การมีเจตนาท่ีจะทุจริตเปนสิ่งท่ีนาละอาย แมจะไมไดลงมือกระทำจริง .72 1.87 

ตัวแปร/ขอคำถาม 
Outer 

loading 
VIF 

8. ฉันคิดวาการทำหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี เปนสิ่งท่ีบงช้ีคุณคาของตนเอง .69 1.84 

9. ความรับผิดชอบตอหนาท่ีเปนเรื่องพ้ืนฐานท่ีพนักงานทุกตำแหนงจำเปนตองม ี .72 2.03 

10. บุคคลควรรักษาคำพูดไมวาจะอยูในสถานการณใดก็ตาม .70 1.84 

11. การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบเปนเรื่องสำคญั .71 1.84 

12. บุคลากรมหาวิทยาลัยควรตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ .70 1.84 

13. บุคลากรมหาวิทยาลัยไมควรรับสิ่งของมีคาจากผูอ่ืนเปนการตอบแทนจากการทำงานตาม

หนาท่ี  .61 1.55 

14. การใชอำนาจในตำแหนงเพ่ือแสวงหาประโยชนใหตนเองเปนเรื่องท่ีผดิ .52 1.37 

15. การปฏิบัติงานควรคำนึงถึงประโยชนของสวนรวมเปนสำคญั .70 1.79 

จิตสำนึกสุจริต : องคประกอบดานความรูสึก (affective component)   

1. ฉันรูสึกผิดท่ีไมไดทำตามสัญญาท่ีใหไวแกผูอ่ืน  .63 1.68 

2. ฉันรูสึกกระอักกระอวนใจ หากไมสามารถพูดความจริงได .64 1.63 

3. ฉันรูสึกแยหากไมสามารถรักษาคำพูดได .71 1.99 

4. ฉันรูสึกละอายใจ หากไมสามารถทำงานเสร็จไดตามกำหนด .67 2.16 

5. การทำงานทุกอยางดวยความโปรงใส ทำใหฉันรูสึกสบายใจ  .63 1.66 

6. ฉันรูสึกแยทุกครั้งท่ีทำอะไรขัดกับมโนธรรมหรือความถูกตอง  .75 2.04 

7. ฉันรูสึกสบายใจเมื่อไดทำสิ่งท่ีถูกตอง .59 1.56 

8. ฉันรูสึกไมสบายใจเมื่อทำสิ่งท่ีผิด แมจะไมมผีูใดเห็นก็ตาม .74 2.01 

9. ฉันรูสึกแย หากไมสามารถทำงานเสร็จตามกำหนด .68 2.13 

10. ฉันรูสึกละอายใจท่ีตองทำอะไรบางอยางท่ีฝาฝนกฎระเบียบ  .76 2.12 

11. ฉันรูสึกพึงพอใจเมื่อมีการลงโทษผูทุจริตตอหนาท่ี .50 1.27 

12. ฉันช่ืนชมผูท่ีไมรับผลประโยชนโดยมิชอบ .54 1.39 

13. ฉันภูมิใจท่ีตนเองไมเคยใชอำนาจในตำแหนงเพ่ือผลประโยชนสวนตวั .68 1.72 

14. ฉันประทับใจผูท่ีใชอำนาจหนาท่ีในตำแหนงอยางถูกตองเหมาะสม .63 1.69 

15. ฉันรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดมสีวนรวมในการพัฒนาหนวยงานของฉัน .68 1.72 

จิตสำนึกสุจริต : องคประกอบดานความต้ังใจ (conative component)   

1. ฉันตั้งใจท่ีจะปฏิบัตติามหลักจรยิธรรม แมวาจะมีความลำบากบาง  .72 1.94 

2. ฉันจะพูดความจริง แมตัวเองจะตองเดือดรอนก็ตาม  .68 1.86 

3. ฉันพรอมจะเปดเผยขอมูลและกระบวนการทำงานใหผูเก่ียวของตรวจสอบได .66 1.80 
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4. ฉันตั้งใจประพฤติตนดวยความสุจริต .67 1.77 

ตัวแปร/ขอคำถาม 
Outer 

loading 
VIF 

5. ฉันตั้งใจมาทำงานอยางตรงตอเวลาทุกวัน  .63 2.53 

6. แมไมตองบันทึกเวลาเขาทำงาน ฉันก็ตั้งใจท่ีจะเขาทำงานใหตรงเวลาอยูเสมอ .66 2.61 

7. ฉันไมลังเลใจท่ีจะทักทวงในเรื่องท่ีผิดระเบียบกฎเกณฑ  .73 2.16 

8. ฉันตั้งใจยึดกฎระเบียบของหนวยงาน แมจะมีความยุงยากในการทำงาน  .75 2.03 

9. ฉันเลือกท่ีจะยืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตอง แมจะไมไดรับการสนับสนุนจากผูอ่ืนเลยก็ตาม  .76 2.29 

10. เมื่อพบเห็นการกระทำท่ีไมสจุริต ฉันจะทักทวงทันที .70 2.07 

11. แมคนอ่ืนจะคัดคาน แตฉันก็ยังยืนหยัดท่ีจะทำในสิ่งท่ีเห็นวาถูกตอง .70 2.00 

12. ฉันจะไมรับสิ่งตอบแทนใด ๆ ท่ีไมสมควรจากผูอ่ืน  .68 1.72 

13. ฉันจะใชอำนาจหนาท่ีตามตำแหนงงาน เพ่ือประโยชนขององคการ .60 1.48 

14. ฉันพรอมปกปองช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย หากมีใครกลาวหาในทางท่ีผิด .72 1.94 

15. ฉันพรอมท่ีจะชวยเหลืองานนอกเหนือหนาท่ี .64 1.65 

พฤติกรรมสุจริต (acts of integrity)   

1. ฉันปฏิบัติหนาท่ีอยางซื่อสัตยสุจรติ .66 1.80 

2. ฉันใหขอมูลท่ีจำเปนแกผูท่ีเก่ียวของอยางไมลังเลใจ เพ่ือตรวจสอบความโปรงใสในการ

ดำเนินงาน .60 1.55 

3. ฉันหลีกเลี่ยงการกระทำท่ีผดิกฎระเบียบเพราะละอายใจ .62 1.58 

4. ฉันปฏิบัติงานดวยความมุงมั่นตั้งใจเพ่ือใหงานสำเรจ็ตามเปาหมายท่ีกำหนด .71 2.83 

5. ฉันทุมเทความพยายามอยางเตม็กำลังเพ่ือใหงานสำเร็จ .70 2.62 

6. การมีวินัยในการทำงานและตรงตอเวลาเปนสิ่งท่ีฉันยึดถือปฏิบัต ิ .65 1.72 

7. ฉันนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง .67 1.71 

8. ฉันปฏิบัติงานตามกฎระเบียบท่ีหนวยงานกำหนดอยางเครงครัด  .74 2.03 

9. ฉันใชจายงบประมาณของโครงการตาง ๆ ภายใตเง่ือนไขท่ีกำหนดไว  .56 1.48 

10. ฉันทักทวงเมื่อพบเห็นการทำงานท่ีผิดระเบียบ .64 1.69 

11. ฉันปฏิเสธการรับสิ่งของมีคาใด ๆ จากการปฏิบัติงานในหนาท่ี .57 1.54 

12. ฉันใชอำนาจหนาท่ีในตำแหนงของฉันอยางถูกตอง .63 1.65 

13. ฉันใหความรวมมือและปฏิบัตติามนโยบายและเปาหมายในภาพรวมขององคการ  .78 2.34 

14. ฉันประพฤติปฏบัิติตนโดยยึดถือประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน .77 2.48 

15. ฉันอาสาชวยเหลืองานสวนรวมหรอืงานนอกเหนือจากหนาท่ีความรบัผิดชอบของฉันโดยตรง  .66 1.80 

สำหรับการตรวจสอบคาความตรงเชิงจำแนกของมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต 

กระทำโดยใช 2 วิธีการคือ วิธีการที่ 1 คือการประเมินคาน้ำหนักไขว (cross loadings) เพื่อตรวจสอบวา 

ขอคำถามแตละขอสะทอนคุณลักษณะมากกวา 1 คุณลักษณะหรือไม ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวา คาน้ำหนักของ
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ขอคำถามที ่เปนตัวชี ้วัดของตัวแปรแฝงหนึ ่ง ๆ มีคาสูงกวาคาน้ำหนักในตัวแปรแฝงอื ่น วิธีการที ่ 2 คือ 

การประเมินคาอัตราสวนสหสัมพันธ (HTMT) ซึ่งพบวา คา HTMT มีคาต่ำกวา .85 ทุกคา (Henseler et al., 

2016) ดังนั้น สรุปไดวามาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตมีความตรงเชิงจำแนก 

2. การประเมินตัวแปรสรางระดับที ่ 2  ไดกระทำตามแนวทาง “สองขั ้นตอนที ่แยกจากกัน  

(the disjoint two-stage approach)” (Sarstedt et al., 2019) ตามที่กลาวมาแลวขางตน ผลการวิเคราะห

พบวา แบบจำลองการวัดจิตสำนึกสุจริตไมมีปญหาเกี่ยวกับภาวะรวมเสนตรง (collinearity) เนื่องจากคา 

variance inflation factor (VIF) ขององคประกอบทั้งสาม (การรูคิด ความรูสึก และความตั้งใจ) มีคาต่ำกวา 

5 (Hair et al., 2017) จากนั้นเม่ือวิเคราะหดวยกระบวนการบูตสแทรป (bootstrapping) โดยใชกลุมตัวอยาง 

2,042 คน และสุมตัวอยางซ้ำจำนวน 5,000 ตัวอยาง พบวา องคประกอบทั้งสามมีอิทธิพลอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติตอจิตสำนึกสุจริต โดยองคประกอบดานการรูคิดมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (β) เทากับ .10 (p < .01) 

องคประกอบดานความรู สึกมีคาสัมประสิทธิ ์อิทธิพล (β) เทากับ .31 (p < .01) และองคประกอบดาน 

ความตั้งใจมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (β) เทากับ .67 (p < .01) ซึ่งแสดงวาตัวแปรสรางระดับที่ 1 สามารถ

อธิบายตัวแปรสรางระดับท่ี 2 ไดอยางมีนัยสำคัญ 

ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใชขอมูลที่ไดจากการจับคูขอมูลการประเมินตนเองของบุคลากรและ 

การประเมินโดยผูบังคับบัญชา โดยมีจำนวนมาตรวัดท่ีบุคลากรประเมินตนเอง จำนวน 738 ฉบับ และมาตรวัด

ที่ประเมินโดยผูบังคับบัญชา จำนวน 738 ฉบับ ผลการวิเคราะหความกลมกลืนของแบบจำลองความสัมพันธ 

พบวา คาไคสแควร (χ2) เทากับ 13.28 (df = 1, p = .00) สวนคาดัชนีตาง ๆ มีดังนี ้ คา NFI = .98,  

CFI = .98, TLI = . 88, IFI = .98, RMSEA = .13 และคา SRMR = .03  คาดัชนีดังกลาวบงชี้วาแบบจำลอง

สมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับท่ีดี  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย พบวา จิตสำนึกสุจริต (บุคลากร

ประเมินตนเอง) มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมสุจริตของบุคลากรตามการประเมินของตนเอง (r = .74, 

p < .01) และตามการประเมินของผูบังคับบัญชา (r = .22, p < .01) นอกจากนั้น พฤติกรรมสุจริตตาม 

การประเมินของตนเองก็มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมสุจริตตามการประเมินของผูบังคับบัญชาดวย

เชนกัน (r = .26, p < .01) สำหรับการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย กระทำโดยการวิเคราะหเสนอิทธิพล 

(path analysis) ผลการวิเคราะหพบวา จิตสำนึกสุจริตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมสุจริตของ

บุคลากร ท้ังการประเมินตนเอง (β = .74, p < .01, R2 = .55) และการประเมินของผูบังคับบัญชา (β = .23, 

p < .01, R2 = .05) ดังแสดงในภาพท่ี 2 ดังนั้น ผลการวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 และ 2  
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        หมายเหตุ **p < .01 

ภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของแบบจำลองสมมติฐาน 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ไดพัฒนามาตรวัดจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริต ซึ่งไดผานการทดสอบคุณสมบัติ

เชิงจิตมิติ และพบวามีคุณภาพที่เหมาะสมตามเกณฑมาตรฐาน ทั้งในดานความตรงเชิงเนื้อหา ความตรง 

เชิงบรรจบ ความตรงเชิงจำแนก และความเที่ยง มาตรวัดทั้ง 2 ชุดนี้ จึงสามารถนำไปใชในการประเมิน

จิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐ  

ผลการวิจัยครั้งนี้ยังไดพบวา จิตสำนึกสุจริตสามารถทำนายพฤติกรรมสุจริตของบุคลากร ไมวาจะ

เปนการประเมินดวยตนเอง หรือการประเมินของผู บังคับบัญชาโดยตรง ผลการวิจัยนี ้จึงสอดคลองกับ

แบบจำลองจิตสำนึกสุจริตที่คณะวิจัยไดพัฒนาขึ้น และเสนอวาจิตสำนึกสุจริตควรมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับ

พฤติกรรมสุจริต ผูที่มีจิตสำนึกสุจริตจึงควรมีแนวโนมสูงที่จะแสดงพฤติกรรมสุจริตในสถานการณทั่วไป การท่ี

จิตสำนึกสุจริตมีสามารถพยากรณพฤติกรรมสุจริตของบุคลากรไดนั ้นเปนสิ่งที ่ไมนาแปลกใจแตอยางใด 

เนื่องจากหนึ่งในองคประกอบของจิตสำนึกสุจริตคือ องคประกอบดานความตั้งใจ ซ่ึงมีอำนาจทำนายพฤติกรรม

ตาง ๆ ไดคอนขางดี (Sheeran, 2005)  

อยางไรก็ตาม การวิจัยครั้งนี้ไดพบวา พฤติกรรมสุจริตตามการประเมินของตนเองมีความสัมพันธ 

เชิงบวกกับพฤติกรรมสุจริตตามการประเมินของผูบังคับบัญชาในระดับคอนขางต่ำ (r = .26) นอกจากนั้น 

จิตสำนึกสุจริตมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมสุจริตจากการประเมินตนเอง (β = .74) สูงกวาจากการประเมิน

ของผู บังคับบัญชา (β = .23) ซึ ่งสอดคลองกับการวิจัยในอดีตที ่ไดพบวา ผลการประเมินของตนเองมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการประเมินของผูบังคับบัญชาในระดับคอนขางต่ำ กลาวคือ คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยู ระหวาง .19 - .35 (Heidemeier & Moser, 2009; Mohyeldin & Suliman, 2003) และ

สอดคลองกับผลการวิจัยในอดีตท่ีพบวา การประเมินตนเองมักจะใหคาท่ีสูงกวาการประเมินของผูบังคับบัญชา 

(Mohyeldin & Suliman, 2003) ปรากฏการณดังกล าวอาจอธิบายไดว า แนวคิดอคติเขาขางตนเอง 

(egocentric-bias) ซึ่งเสนอวาการประเมินตนเองจะมีการเขาขางตนเองอยูระดับหนึ่ง ในขณะที่การประเมิน
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จากผูอื่นไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะมีความคลายคลึงกันมากกวา (Conway & Huffcutt, 

1997) การเขาขางตนเองนี้อาจเปนผลมาจากความภูมิใจในตนเอง (self-esteem) กลาวคือ ผูที่มีความภูมิใจ

ในตนเองสูงอาจประเมินตนเองสูงเกินจริง ในขณะที่ผูมีความภูมิใจในตนเองต่ำจะประเมินตนเองต่ำเกินจริง 

ดังนั้น ผลการประเมินระหวางผูสังเกตพฤติกรรมจะมีความสอดคลองกันมากกวาผลประเมินระหวางตนเองกับ

ผูอ่ืน (Harris & Schaubroeck, 1988)  

ดังที่ไดกลาวมาแลววา จิตสำนึกสุจริตและอัตลักษณเชิงจริยธรรมเปนคุณลักษณะที่มีความสัมพันธ

เชิงบวกตอกัน เพราะท้ังสองคุณลักษณะตางแสดงถึงการซึมซับคุณคาเชิงจริยธรรมเขามาไวภายในตน และเปน

สิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมออกมา ดังนั้น ผลการวิจัยนี้ยังอาจอธิบายไดจากทฤษฎี 

อัตลักษณเชิงจริยธรรม ซึ่งไดเสนอวา แตละบุคคลไดพัฒนาอัตมโนทัศน (self-concept) ที่รวมเอาคุณคาและ

ความเชื่อเชิงจริยธรรมเขามาไวภายในตนดวย และกลายเปนอัตลักษณเชิงจริยธรรมของบุคคลนั้น (Aquino & 

Reed, 2002; Blasi, 1984) อัตลักษณเชิงจริยธรรมจึงเปนปจจัยสำคัญท่ีกำหนดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของแต

ละบุคคล หรือเปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคุณคาและความเชื่อเชิงจริยธรรมของ

ตนเอง  

ขอเสนอแนะสำหรับการประยุกตใช  

1. เนื่องจากจิตสำนึกสุจริตเปนคุณลักษณะที่มีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมสุจริต ดังนั้น องคการ

ตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนควรมุงเนนการเสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่ใหความสำคัญแกการปลูกฝง

จิตสำนึกสุจริต เนื่องจากบุคคลจะเรียนรูเกี่ยวกับความสุจริตผานกระบวนการการขัดเกลาทางสังคม กลาวคือ 

องคการสามารถปลูกฝงและสงเสริมจิตสำนึกสุจริตใหเกิดขึ ้นภายในจิตใจของแตละบุคคล โดยอาศัย

กระบวนการ เทคนิค และวิธีการตาง ๆ เชิงจิตวิทยา เชน การฝกอบรม การสัมมนา หรือการทำกิจกรรมตาง ๆ 

2. องคการตาง ๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชนควรกำหนดนโยบายและแนวทางการดำเนินงานท่ีสงเสริม

และสนับสนุนการแสดงพฤติกรรมสุจริตในการทำงาน โดยอาจมีการใหรางวัลหรือการยกยองชมเชยผูที่มี

พฤติกรรมสุจริตในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลใหผูที่แสดงพฤติกรรมสุจริตมีกำลังใจในการทำงานดวยความ

สุจริตตอไป และทำใหบุคลากรทั่วทั้งองคการมีความตระหนักรูและเห็นความสำคัญของการปฏิบัติงานดวย

ความสุจริต ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรยึดถือความสุจริตเปนหลักการสำคัญในการประพฤติตน ไมวาจะเผชิญกับ

สถานการณใด ๆ ก็ตาม 

3. องคการตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนควรกำหนดใหมีการประเมินระดับจิตสำนึกสุจริตของ

ผูสมัครงาน โดยอาจใชมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตที่ไดพัฒนาขึ้นในการวิจัยครั้งนี้ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร และนำผลการประเมินนี้มาประกอบการตัดสินใจวาจะวาจางผูสมัครงานเหลานั้น

หรือไม ทั้งนี้หนวยงานหรือบุคคลที่จะนำมาตรวัดนี้ไปใชควรจะเปนหนวยงานหรือบุคคลที่รับผิดชอบดาน 

การจัดการทรัพยากรมนุษยหรือบริหารบุคลากรในองคการ เนื่องจากเปนผูรับผิดชอบโดยตรงในการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากร โดยการนำมาตรวัดไปใชควรจะมีการศึกษาและทำความเขาใจเกี่ยวกับคุณสมบัติและ
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วิธีการใชอยางถองแท การทำเชนนี้จะชวยเพิ่มความมั่นใจวาบุคลากรที่รับเขามาใหมเปนผูที่มีจิตสำนึกสุจริต

และพฤติกรรมสุจริตในการทำงาน ซึ่งจะสงผลตอเนื่องไปถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานของ

บุคลากร (Ones et al., 1993) และชื่อเสียงขององคการในระยะยาว (Krambia-Kapardis & Zopiatis, 2014) 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 

1. ควรมีการศึกษาวาคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร เชน ลักษณะบุคลิกภาพ คานิยม ฯลฯ มี

อิทธิพลตอการเสริมสรางจิตสำนึกสุจริตและพฤติกรรมสุจริตมากนอยเพียงไร เนื่องจากมีความเปนไปไดสูงท่ี

คุณลักษณะสวนบุคคลบางประการจะมีสวนสนับสนุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมสุจริตและพฤติกรรม 

การทำงานเชิงบวกออกมา แมจะอยูในสถานการณท่ียั่วยุใหบุคคลกระทำผิดจริยธรรม ผลท่ีไดจากการศึกษาใน

ประเด็นนี้ จะชวยสรางองคความรูใหมเกี่ยวกับปจจัยที่สงเสริมและสนับสนุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมสุจริต

ออกมา แมจะตองตกอยูในสถานการณท่ีขัดขวางการแสดงพฤติกรรมสุจริต 

2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของการใชมาตรวัดจิตสำนึกสุจริตเปนเครื่องมือชนิดหนึ่งใน

การคัดเลือกบุคลากร กลาวคือ มีการนำเอาคะแนนการประเมินจิตสำนึกสุจริตของผูผานการคัดเลือก มาหาคา

ความสัมพันธในเชิงสถิติกับคะแนนผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานี้ เมื่อครบระยะเวลาการทดลองงาน 

หรือเม่ือครบรอบปของการปฏิบัติงาน หากคะแนนท้ังสองชุดนี้มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

แสดงวามาตรวัดจิตสำนึกสุจริตมีความสามารถในการทำนายผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น 

3. ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางจิตสำนึกสุจริตกับพฤติกรรมการทำงานตาง ๆ เชน 

พฤติกรรมการทำงานเชิงรุก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน 

เปนตน 
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