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บทคัดย่อ 

  งานวิจยันี ้1) พฒันาแบบจ าลองความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รที่สง่ผลต่อ 
ประสิทธิผลขององคก์ร : การรบัรูข้องนักบัญชี 2) วิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง 
วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร ความผกูพนัตอ่องคก์รที่สง่ผลตอ่ประสทิธิผลขององคก์ร : การรบัรูข้องนกับญัชี เพื่อทดสอบสมมติฐาน
เชิงสาเหตตุามโมเดลโครงสรา้ง โดยใชส้ถิติการวิเคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้ง 
  ผลการวิจัย พบว่า แบบจ าลองความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ร : การรบัรูข้องนกับญัชี มีความสอดคลอ้งกับขอ้มลูเชิงประจกัษ์ สามารถร่วมกนัอธิบายประสิทธิผลของ
องคก์รไดร้อ้ยละ 58 (R2 = 0.58) นอกจากนี ้การวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง พบวา่ วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกสงูสดุจากความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ ประสทิธิผลขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสงูสดุจากวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร 
ความเป็นผู้น  าที่แท้จริง และความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ความผูกพันต่อองคก์รยังได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงสุด 
จากวฒันธรรมจริยธรรมขององคก์ร สว่นการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางออ้ม พบว่า ประสิทธิผลขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
ความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงผ่านวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร และ  รบัอิทธิพลทางออ้มจากความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงผ่านความผกูพนัต่อ
องคก์ร ในขณะเดียวกนัยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รผา่นความผกูพนัตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ค าส าคัญ :  ความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิผลขององคก์ร 
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Abstract 

  This research study: 1) Developing a model of authentic leadership, organizational ethical culture, and 
organizational commitment that influences organizational effectiveness as perceptions by accountants. 2) Analyzing 
the direct and indirect Influences of authentic leadership, organizational ethical culture, and organizational commitment 
on organizational effectiveness as perceptions by accountants, for Testing Causal Hypotheses through a Structural 
Equation Model. Using Structural Equation Modeling. 
  The research findings revealed that the model of authentic leadership, organizational ethical culture, and 
organizational commitment influencing organizational effectiveness as perceptions by accountants was consistent with 
empirical data and could jointly explain 58% of the variance in organizational effectiveness (R² = 0.58). Furthermore, 
direct Influence analysis revealed that the organizational ethical culture is most strongly positively influenced by 
authentic leadership. Organizational effectiveness is most strongly positively influenced by the organization ethical 
culture, authentic leadership, and organizational commitment. Meanwhile, organizational commitment is also most 
strongly positively influenced by the organizational ethical culture. Indirect Influence analysis found that organizational 
effectiveness is indirectly influenced by authentic leadership through organizational ethical culture, and also indirectly 
influenced by authentic leadership through organizational commitment. At the same time, it is indirectly influenced by 
the organizational ethical culture through organizational commitment, with statistically significant results. 

 

Keywords : Authentic Leadership, Organizational Ethical Culture, Organizational Commitment  
Organizational Effectiveness. 

 

1. บทน า  
 ในช่วงหลายปีที่ผ่านมาการสญูเสียความเป็นมืออาชีพ คณุธรรม จริยธรรมและการปฏิบตัิที่ผิดจรรยาบรรณน าไปสู่หลาย
ความลม้เหลวทางธุรกิจ การทจุริต การฉอ้โกง และพฤติกรรมท่ีขดัต่อจริยธรรมไดก้ลายเป็นอปุสรรคส าคญัตอ่ความกา้วหนา้ทาง
เศรษฐกิจ การเมือง และสงัคมในระดบัโลก  มีผลกระทบที่เกิดขึน้ต่อการก ากับดูแลกิจการ โดยเฉพาะในกระบวนการแต่งตัง้
ผูบ้ริหาร ถือเป็นประเด็นที่มีความส าคญั (La et al., 2023) “การทุจริต” ก าลงักลายเป็น “วฒันธรรมขององคก์รธุรกิจ” หรือไม่? 
ผลกระทบของการทจุริตและการผิดจรรยาบรรณ ก าลงัลดทอนคณุคา่ทางจริยธรรมเพียงเพื่อการแข่งขนัในโลกขององคก์รที่ รุนแรง
มีความสมัพนัธก์บัผลประกอบการที่ลดลง ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานไม่สามารถสรา้งผลลพัธไ์ดอ้ย่างแทจ้ริง พนกังานไม่มี
ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร สิง่ส  าคญัองคก์ารควรเนน้การแตง่ตัง้ผูน้  าที่มีคณุธรรม จรยิธรรม (Nayak & Dubey, 2022)  
 ประเทศไทยปี 2566 มีข่าวอือ้ฉาวของบริษัท สตารค์ คอรเ์ปอเรชั่น จ ากดั (มหาชน) (STARK) พบว่ามีการ “ทจุริต” รว่มกนั
ตกแต่งบญัชี เป็นหุน้ใหญ่ 1 ใน 100 บริษัทที่ไดร้บัเลอืกค านวณดชันี SET 100 แทจ้ริงแลว้หลงังบการเงินสิน้ปี 65 พบว่า ขาดทนุ
สะสมรวมกนักวา่ 10,379 ลา้นบาท โดยมีบริษัท ดีลอยช ์ทูช้ โธมทัส ุไชยยศ สอบบญัชี เป็นผูส้อบบญัชียกัษ์ใหญ่ที่มีช่ือเสยีงดา้น
ความน่าเช่ือถือเป็นผูต้รวจสอบงบการเงิน หายนะเกิดขึน้กับผูม้ีส่วนไดเ้สีย สั่นคลอนความเช่ือมั่นตลาดทุนไทยทัง้องคาพยพ     
เกิดค าถามมากมายไปถึงคณะกรรมการผูบ้ริหารบริษัทและหน่วยงานตา่ง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง (กรุงเทพธุรกิจ, 2566) เหตกุารณเ์หลา่นี ้
ส่งผลต่อการบริหารองคก์ารหรือประเทศที่มีผู้น  าผิดพลาด ประพฤติผิดทางวินัย ความบกพร่องในหน้าที่ต่าง ๆ กระทบต่อ        
ความเช่ือมั่นของประชาชน สรา้งความเสียหายต่อสาธารณชนทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้เกิดความตื่นตัว  ตระหนักใน
ความส าคญัของคุณธรรมจริยธรรมของผูน้  าในองคก์ารมากขึน้ ผูน้  าที่มีจริยธรรมจะมีการแสดงพฤติกรรมผ่านการกระท าส่วน
บคุคลไปยงัผูต้ามโดยการสื่อสารแบบสองทาง การเสริมแรง การตดัสินใจ มีคณุลกัษณะต่าง ๆ เช่น ความซื่อสตัย ์ความยตุิธรรม 
ความเปิดเผย และอิทธิพลในอดุมคตินบัวา่เป็นสิ่งส  าคญัส าหรบัผูน้  าที่มีจริยธรรม จากคณุลกัษณะเดน่ตรงกบัลกัษณะความเป็น
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ผูน้  าที่แทจ้ริง (Authentic Leadership) ที่ตอบสนองความตอ้งการขององคก์รและบคุคลที่มองผูน้  าของตน ซึ่งเป็นแนวทางภาวะ
ผูน้  าที่ค่อนขา้งใหมม่ีรากฐานมาจากจิตวิทยาเชิงบวก มีรูปแบบพฤติกรรมของผูน้  าดา้นจรยิธรรมและคณุธรรม สง่เสริมบรรยากาศ
ทางจริยธรรมที่ดีก่อใหเ้กิดวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร (Organizational Ethical Culture) ใหเ้กิดขึน้ในที่ท  างาน เป็นสิ่งเช่ือมโยง
ผูน้  าและพนกังานสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานและพฤติกรรมที่นา่เช่ือถือ (Roy et al., 2024) ท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจที่จะ
คงอยู่กบัองคก์ร (Kurian & Nafukho, 2022) ไม่คิดที่จะลาออกหรือโอน-ยา้ยไปที่อื่น พนกังานจะมีความผกูพนัและค่านิยมเพื่อ
บรรลเุป้าหมายขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รจึงเป็นหนึ่งในตวัชีว้ดัใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์ร        
มีความส าคญัต่อความกา้วไปสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศในอนาคต (ศรณัย ์รุ่งเรือง, 2566) ดงัจะเห็นไดว้่า องคก์รใดมีผูน้  าที่มี
ความเป็นผู้น  าท่ีแท้จริงจะมีผลต่อการสร้างวัฒนธรรมจริยธรรมองค์กรโดยเช่ือมต่อไปยังความผูกพันของพนักงานเพื่อ               
บรรลเุป้าหมายขององคก์ร อย่างไรก็ตามแมจ้ะมีปรมิาณงานวิจยัจ านวนมากสนบัสนนุ แต่พบว่างานวิจยัในแต่ละดา้นยงัคอ่นขา้ง
ด าเนินไปอย่างอิสระจากกัน ยังมีความขาดแคลนและการพัฒนาอย่างมั่นคง ซึ่งการวิจัยเชิงประจักษ์ในการตรวจสอบ             
ความเช่ือมโยงระหว่างความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร และความผูกพนัธต์่อองคก์ร ยงัไม่มีงานวิจยัที่ศึกษา
ความสมัพนัธข์องตวัแปรที่ส  าคญัทัง้สามในบริบทของนกับญัชีไทยอย่างเป็นระบบ (Widyastuti et al. (2020) ยงักลา่วว่า ความ
เป็นผูน้  าที่แทจ้ริงจะน าจริยธรรมไปใชใ้นองคก์รช่วยในการเสริมสรา้งประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโดยเป็นการรบัรูข้อง
ผูป้ฏิบตัิงานภายในองคก์รมีผลตอ่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร ความสมัพนัธน์ีเ้ป็นจดุมุ่งหมายที่ส  าคญัของการวิจยั 
ว่าการรบัรูข้องนกับญัชีที่มีต่อความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงนัน้สง่ผลต่อวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผกูพนัธต์่อองคก์ร โดยมีผลที่
เป็นไปไดต้อ่ประสทิธิผลขององคก์รอยา่งไร จึงไดร้บัการออกแบบมาเพื่อเติมเต็มช่องวา่ง (Gap)นี ้ในวรรณกรรมโดยการตรวจสอบ
การรบัรูข้องนกับญัชีที่มีต่อผูน้  าในวิชาชีพการบญัชี โดยใชแ้นวความคิดพืน้ฐานผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร และประสทิธิผลขององคก์ร  
  ดว้ยเหตผุลดงักลา่วขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจเพราะเป็นการศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรส าคญัที่ยงั ไมเ่คยมีใคร
ศึกษาอย่างเป็นระบบมาก่อน อาจเป็นจุดที่ส  าคญัในการสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ เนื่องจากสามารถน ามาเป็นแนวคิดประยกุตใ์ชก้บั
บริบทเฉพาะ นั่นคือ กลุม่นกับญัชีในประเทศไทยที่มีจริยธรรมและความน่าเช่ือถือเป็นหวัใจส าคญั อย่างไรก็ตามองคก์รที่มีความ
เป็นผูน้  าที่แทจ้ริง มีการเสริมสรา้งวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเพ่ิมขึน้มีผลต่อการลดความตัง้ใจที่จะ
ลาออกของนกับญัชี (ซึง่เป็นปัญหาส าคญัที่องคก์รในสายงานนี ้  ตอ้งเผชิญ) ทีจ่ะสง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององคก์รในท่ีสดุ ผลลพัธ์
ที่ไดส้ามารถเป็นประโยชนแ์ละน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อสรา้งผูน้  าที่แทจ้รงิ เกิดวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร ขวญัก าลงัใจใหก้บัพนกังาน 
เพิ่มประสทิธิผลการด าเนินงานให ้กบัองคก์ร ยงัผลใหเ้กิดความมั่นใจตอ่ผูม้ีสว่นไดเ้สยี และดา้นสิง่แวดลอ้ม 
 
2. วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 1. พฒันาแบบจ าลองความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผกูพนัตอ่องคก์รที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของ
องคก์ร : การรบัรูข้องนกับญัชี 
 2. วิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อ
องคก์รทีส่ง่ผลตอ่ประสทิธิผลขององคก์ร : การรบัรูข้องนกับญัชี เพื่อทดสอบสมมติฐานเชิงสาเหตตุามโมเดลโครงสรา้ง 
 
3. เอกสารงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องและสมมุตฐิานของการวิจัย  
  จากการทบทวนแนวคิด และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการรวบรวมขอ้มลู และอธิบายผลการศกึษา มดีงันี ้ 
  3.1 ความเป็นผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) 
  ทฤษฎีความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิโดย Avolio et al. (2007) เป็นทฤษฎีหลายมิติที่ผูน้  าเป็นมากกวา่การเป็นตวัของตวัเอง ได้
รวมถึงแง่มมุของความซื่อสตัย ์ความรบัผิดชอบโดยการยดึถือผูน้  าเพื่อมาตรฐานทางจรยิธรรมที่สงูขึน้ Gardner et al. (2005) เช่ือ
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ว่าผูน้  าที่แทจ้ริงนัน้ไดร้บัการพฒันาภายในบรรยากาศองคก์รที่เปิดกวา้ง สนบัสนุน เสริมอ านาจ โดยผูน้  าเหลา่นีจ้ะรกัษาและอาจ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมหรือบรรยากาศขององคก์รเพื่อใหม้ีความน่าเช่ือถือมากขึน้ ดว้ยพฤติกรรมของผูน้  าที่แทจ้ริงจะสะทอ้นให้
เห็นในการกระท าของผูต้าม ความไวว้างใจ ความยึดมั่นผกูพนัในงาน ความตัง้ใจที่จะอยู่ในอาชีพ และการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานซึ่งเป็นการรบัรูข้องผูป้ฏิบตัิงานภายในองคก์ร จากการคน้ควา้ความคิดเชิงประจกัษ์ ยงัพบว่าผูน้  าที่แทจ้ริงเป็นตวัอย่างใน
การสง่เสรมิบรรยากาศทางจรยิธรรมที่ดีมีความโปรง่ใส ความไวว้างใจ ความซื่อสตัย ์และมาตรฐานทางศีลธรรม  ขัน้สงู หากผูน้  าที่
แทจ้รงิมีความจรงิใจตอ่ตนเองพรอ้มน าผูอ้ื่นไปสูค่วามถกูตอ้ง จะสามารถสรา้งบรรยากาศจรยิธรรมเชิงบวกได้ 
  ดงันัน้ ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเป็นรูปแบบภาวะผูน้  าที่ไดร้บัความสนใจอย่างมากจากทัง้นกัวิชาการ Avolio and Gardner 
et al. (2005) และนกัปฏิบตัิ George (2003) โดยมีลกัษณะส าคญัคือ ทศันคติเชิงบวกทางจิตวิทยาที่ส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรม
องคก์ารเชิงบวก มุง่เนน้การพฒันาความตระหนกัรูใ้นตนเอง การประเมินขอ้มลูอยา่งเป็นกลาง การยดึมั่นในหลกัคณุธรรม และการ
สือ่สารอยา่งโปรง่ใสของผูน้  า สิง่เหลา่นีไ้มเ่พียงแตช่่วยใหผู้น้  าพฒันาตนเอง แตย่งัสง่เสรมิการพฒันาของผูต้ามดว้ย Walumbwa et 
al. (2008) ในเชิงวิชาการมีความเห็นวา่ ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิสามารถสง่เสริมความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานได ้ซึ่งเป็นทรพัยากร
ส าคญัท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รเผชิญกบัความทา้ทายในการแขง่ขนั ควา้โอกาสทางธุรกิจ และปรบัปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร (Rego 
et al., 2012) โดยผูน้  าที่แทจ้รงิช่วยยกระดบัผลการด าเนินงานขององคก์ารผา่นการสนบัสนนุและแรงจงูใจที่ท  าใหพ้นกังานมีความ
เป็นเจา้ของในงานและผลลพัธม์ากขึน้ ซึ่งเป็นประโยชนต์่อองคก์ารโดยรวม อีกทัง้ยงัเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดม้ีสว่นร่วมในการ
อภิปรายเก่ียวกบังานของตน และการตดัสนิใจในประเด็นท่ีมีผลตอ่การท างานของพวกเขาเอง 
  ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง (Authentic Leadership - AL) คือ “รูปแบบพฤติกรรมของผูน้  าที่ดงึเอาและสง่เสริมทัง้ศกัยภาพเชิง
จิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศทางจริยธรรมเชิงบวก เพื่อสง่เสริมใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นตนเองที่มากขึน้ มมุมองทางศีลธรรมท่ี
อยูภ่ายใน การประมวลผลขอ้มลูที่สมดลุ และความโปรง่ใสในความสมัพนัธใ์นสว่นของผูน้  า ที่ท างานรว่มกบัผูต้าม ซึง่ช่วยสง่เสรมิ
การพฒันาตนเองเชิงบวก” (Walumbwa et al., 2008) ยคุสมยัที่เปลีย่นแปลงในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม ภมูิรฐัศาสตร ์และเทคโนโลยี 
ไดส้รา้งแรงกดดนัตอ่ผูน้  าใหต้อ้งมีความโปรง่ใสมากขึน้ Yusuf et al. (2023) กลา่วว่าปัจจยัหนึ่งที่สง่ผลตอ่ความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวขององคก์รคือคณุภาพของผูน้  าในองคก์ร ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริง (Authentic Leadership) เป็นกรอบแนวคิดที่มีรากฐานมา
จากศาสตรด์า้นภาวะผูน้  า จรยิธรรม จิตวิทยาและพฤติกรรมองคก์รเชิงบวกเนน้ดา้นจรยิธรรมและคณุธรรมในการเป็นผูน้  า (Kurian 
& Nafukho, 2022) รูปแบบภาวะผู้น  าที่แท้จริงสรา้งบรรยากาศการท างานที่สรา้งสรรคแ์ละสนับสนุน ซึ่งสามารถส่งผลต่อ
พฤติกรรมของแตล่ะบคุคลได ้มีผลกระทบเชิงบวกตอ่อารมณแ์ละความสามารถทางจิตวิทยาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยอาจสง่เสรมิ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูน้  าและผูต้ามและกระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดผลลพัธใ์นเชิงบวกต่อองคก์ร (Hu et al., 2021) 
  การเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงไดร้บัการวิเคราะหโ์ดย Walumbwa et al. (2008); Salcedo et al. (2024); Cao และ Dong 
(2024) ไดส้ะทอ้นถึงรูปแบบพฤติกรรมของผูน้  าที่ดงึการสง่เสริมทัง้ศกัยภาพเชิงจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศทางจริยธรรมเชิง
บวก   เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง มีมิติพืน้ฐานของสี่โครงสรา้งไดค้รบถ้วน ไดแ้ก่ การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self-
Awareness)   ที่มากขึน้  มุมมองทางศีลธรรมภายใน (Internalized Moral Perspective) การประมวลผลขอ้มูลที่สมดุล 
(Balanced Processing) และความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์(Relational Transparency) ในสว่นของผูน้  าที่ท างานรว่มกบัผูต้ามซึง่ช่วย
สง่เสรมิการพฒันาตนเองเชิงบวก ยืนยนัวา่องคป์ระกอบทัง้สีน่ีแ้มว้า่จะมีความเก่ียวขอ้งกนั แตก็่จ าเป็นส าหรบับคุคลที่จะไดร้บัการ
พิจารณาวา่เป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ  
  3.2 วัฒนธรรมจริยธรรมองคก์ร (Organizational Ethical Culture) 
  Barbars (2015) อธิบายวา่ วฒันธรรมองคก์รมีความส าคญัอยา่งยิ่งส  าหรบัวิชาชีพ ซึง่ถกูสรา้งขึน้เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการและการแสดงออกของวิชาชีพที่แตกต่างกนั Kontoghiorghes (2016) ระบปุระโยชนข์องการพฒันาและด าเนินการสรา้ง
วัฒนธรรมองค์กรที่มีจริยธรรม ว่ามีแรงจูงใจสูงในการดึงดูดและรักษาพนักงาน ซึ่งมีการปฏิบัติ ท่ีเป็นธรรมต่อพนักงาน  
ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ วฒันธรรมองคก์รที่มีจริยธรรมถือเป็นคณุลกัษณะที่ส  าคญัในการสรา้งและพฒันาองคก์รที่ไดร้บั การ
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ยอมรบั เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์รที่มีคณุภาพ วฒันธรรมองคก์รที่มีจรยิธรรมเป็นองคป์ระกอบหนึง่ของกลยทุธอ์งคก์รในหมู่
ธุรกิจทั่วโลก มีประโยชนม์ากมายตอ่องคก์ร  
  วฒันธรรมองคก์รไดร้บัการยอมรบัวา่เป็นปัจจยัส าคญัต่อประสิทธิผลองคก์าร เป็นการแสดงถึงการรว่มรบัรู ้และความ
ชดัเจนถึงบรรทดัฐานในการปฏิบตัิงาน การมีปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในองคก์าร เป็นสิง่หลอ่หลอมพฤติกรรมของบคุคลไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารเป็นเครื่องมือช่วยเพิ่มประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์าร ก่อใหเ้กิดเอกลกัษณท์ี่สมาชิก
รบัรูแ้ละยดึถือรว่มกนั เสรมิสรา้งและกระตุน้ใหเ้กิดการยอมรบัผกูพนัตอ่องคก์าร (วฒุิพงศ ์รงคปราณี และคณะ, 2565) วฒันธรรม
ที่มีจริยธรรมจะช่วยสรา้งกระบวนการที่เอือ้ต่อการปฏิบตัิงานการมีปฏิสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างพนกังานและผูน้  า ซึ่งมีความเช่ือมโยง
โดยตรงกบัการมีอยูข่องวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร ในทางตรงกนัขา้มการขาดวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รจะน าไปสูภ่าวะความเบือ่
หนา่ย (burnout) และความเครยีดของผูน้  า (Huhtala et al., 2022)  
  วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รไดร้บัการวเิคราะหโ์ดย Forsyth (1980); O’Boyle and Forsyth (2021); Paschalidou et al. 
(2023) ระบุว่า ความถูกตอ้งเชิงท านายของอุดมการณท์างจริยธรรมในแง่ของพฤติกรรมทางศีลธรรม มีการพัฒนา  (Ethical 
Position Questionnaire: EPQ) เพื่อวดัปรชัญาทางศีลธรรมสว่นบคุคลสี่ประการ ไดแ้ก่ ลทัธิสถานการณน์ิยม (Situationalists) 
ลทัธิสมบรูณาญาสทิธิราชย ์(Absolutists) ลทัธิอตัวิสยั (Subjectivists) และลทัธิการยกเวน้ (Exceptionists)  
  3.3 ความผูกพันต่อองคก์ร (Organization Commitment) 
  ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker (1960) ไดก้ล่าวว่า บุคคลใดที่มีความผูกพนัต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เนื่องจากเขาไดล้งทุน              
ในสิ่งนัน้ ๆ ไว ้เรียกว่า“Side Bet” อาจเป็นการลงทนุในรูปของเวลา ก าลงัแรงกายแรงใจ สติปัญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาส
บางอย่าง บคุคลนัน้จึงไม่มีทางเลือกอยา่งอื่นนอกจากจะตอ้งผกูพนัอยู่กบัองคก์ารตอ่ไป ฉะนัน้การที่คนเราเลือกตดัสินใจที่จะอยู่
กบัองคก์ารนานเทา่ใดก็ยิ่งเป็นการสะสม “การลงทนุ”เพิ่มขึน้เทา่นัน้ เพราะวา่บคุคลนัน้เป็นมนษุยเ์ศรษฐกิจ (อนดุิษฐ์ ฐานไชยกร, 
2562) Meyer and Allen (1997) พบวา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูน้  าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขม้แข็งขึน้ไปสูก่ารท างานลว่งเวลา
ตามความผกูพนัในระดบัที่สงูขึน้ อย่างไรก็ตาม Pittinsky and Shih (2004) ยืนยนัว่า ความผกูพนัของพนกังานมีความสมัพนัธ์ 
เชิงบวกกบัความคลอ่งตวัพนกังานท่ีตอ้งการความคลอ่งตวัจะลดระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ร ลดความมีประสทิธิผลที่เก่ียวขอ้งกบั
ผลลพัธข์ององคก์ร เพราะการเคลือ่นยา้ยงานเป็นโอกาสของพนกังานในการเขา้รว่มองคก์ร โดยพิจารณาจากการรบัรูข้องพนกังาน 
ความผกูพนัตอ่องคก์ร และประสทิธิผลขององคก์ร สว่น Mathieu and Zajac (1990) พบวา่ ความผกูพนัเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะสว่น
บคุคล เช่น ความสามารถที่รบัรูไ้ด ้อาย ุเมื่อพนกังานมีอายมุากขึน้จะมีโอกาสหางานนอ้ยลง สว่นพนกังานท่ีมีอายยุงันอ้ยมีความ
เป็นไปไดท่ี้จะมีทางเลือกในการหางานมากขึน้ เพื่อการเรียนรูแ้ละเติบโต (Shahid, 2018) ในการสง่เสริมความรูส้กึเช่ือมโยงกับ
ความสามารถของพนกังานผา่นกระบวนการทางจิตวิทยาที่ท าใหเ้กิดความผกูพนั โดยไมต่อ้งกงัวลการเกิดผลกระทบเชิงลบตอ่ตนเอง 
  ความผกูพนัตอ่องคก์าร คือ ความรูส้กึของพนกังานท่ีมีตอ่องคก์าร โดยสว่นหนึง่เกิดจากองคก์ร เช่น ความยตุิธรรม เปิด
โอกาสแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ การใหค้วามส าคญั รว่มท ากิจกรรมกบัพนกังานทกุคนท าให ้รูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่ง
ขององคก์ร พนกังานจะมีความรกั ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ ความเช่ือมั่นยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร เต็มใจ
เสยีสละความสขุสว่นตวัเพื่อเปา้หมาย โดยตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ้ึง่การเป็นสมาชิกขององคก์ารนัน้ตลอดไป หากพนกังานไมรู่ส้กึเชิง
บวกเก่ียวกบังาน ความผกูพนัทางอารมณข์องพวกเขาก็อาจลดลงได้ (Clarence et al., 2021) ทวินานนัญ ์พุ่มพิพฒัน ์และคณะ 
(2565) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นทศันคติและความรูส้กึทางบวกของผูป้ฏิบตัิงาน ความภาคภมูิใจในฐานะสมาชิกของ
องคก์ารและความตัง้ใจที่จะปฏิบตัิงานในองคก์ารตอ่ไป อนัเป็นผลมาจากการยอมรบัและความศรทัธาในวฒันธรรมองคก์าร ท าให้
มีความทุม่เท  ในการท างานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็และบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 
  Allen and Meyer  (1990) Meyer and Allen (1991, 1997) นกัวิชาการไดพ้ฒันาแบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์ร
แบบสามองคป์ระกอยบ โดยมิติทัง้สามที่ระบุไว ้ไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทางอารมณม์ุ่งเนน้ไปที่ความผกูพนัทางอารมณ ์(affective) 
ความมุง่มั่นอยา่งตอ่เนื่อง หรือความผกูพนัแบบตอ่เนื่อง (continuance) มุ่งเนน้ไปที่การประเมินตน้ทนุผลประโยชนท์ี่พนกังานท า
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โดยเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจที่จะลาออกหรืออยูก่บัองคก์รความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน (normative) หรือความมุ่งมั่นเชิงบรรทดั
ฐาน มุ่งไปที่ศีลธรรมสะทอ้นถึงพนกังานที่มีแนวโนม้ที่จะพฒันาความรูส้กึผกูพนัอย่างแทจ้ริงตอ่องคก์ร เพราะพนกังานเช่ือวา่มนั
เป็นสิง่ที่ถกูตอ้งเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 
  ความผูกพันต่อองค์การได้รับการวิเคราะห์โดย Allen and Meyer (1990); Meyer and Allen (1991, 1997); 
Efthymiopoulos and Goula (2024); Stark et al. (2025) ไดร้บัพฒันาการก าหนดกรอบแนวคิดและวดัผลในรูปแบบความผกูพนั
สามองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) ดา้นความผกูพนัทางอารมณ ์(Affective 
Commitment) และดา้นความมุง่มั่นเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  
  3.4 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคก์าร  
   3.4.1 การรับรู้ประสิทธิผลขององคก์ร (Perception of Organizational Effectiveness) 
   การรบัรูป้ระสิทธิผลขององคก์ร สะทอ้นถึงการปฏิบตัิการจดัการบคุลากรที่ประสบความส าเร็จ  Berberoglu and 
Secim (2015) ไดอ้ธิบายว่า วิธีที่พนกังานมององคก์รของตนในเรื่องความกา้วหนา้ การสนบัสนนุ และการพฒันา ทกุองคก์รต่าง
พยายามอย่างหนกัเพื่อท าใหพ้นกังานพึงพอใจ ยงัผลใหอ้งคก์รจะไดพ้ฒันาไปขา้งหนา้ในขณะที่ยงัคงรกัษาประสทิธิภาพองคก์ร
โดยรวม Khan and Haji-Othman (2025) ยงักล่าวว่า บทบาทของการรบัรูถ้ึงผลการด าเนินงานขององคก์รมีความส าคญัต่อทกุ
ประเภทขององคก์ร เน่ืองจากการรับรูข้องพนักงานถือเป็นการประเมินภาพรวมที่แท้จริงของผลการด าเนินงานขององคก์ร               
ซึ่งน าไปสู่การพฒันากลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพไดอ้ย่างทนัท่วงที เพื่อยกระดบัผลการด า เนินงานโดยรวมขององคก์ร ทุกองคก์ร
พยายามอย่างหนกัที่จะท าใหพ้นกังาน ของตนพึงพอใจเพื่อใหส้ามารถพฒันาได้ ในขณะเดียวกนัก็รกัษาผลการด าเนินงานของ
องคก์ร พนกังานจึงเป็นทรพัยากรที่มีคา่ส าหรบัองคก์รเพื่อผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ (Kniffin et al., 2021)  
   3.4.2 ประสิทธิผลองคก์าร (Organization effectiveness)  
   แนวคิดประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) นักทฤษฎีองค์การให้ความส าคัญ ซึ่ง เ ป็น
ความสามารถขององคก์ารท่ีใช้ประโยชนจ์ากทรพัยากรท าใหเ้กิดผลผลิตที่บรรลุเป้าหมายขององคก์าร สามารถคงอยู่ไดใ้น
สภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลง องค์การท่ีมีประสิทธิผลสูงจึงเป็นองคก์ารที่ประสบความส า เร็จในการท างานตามเป้าหมาย          
(ณฐัวชัร จนัทโรธรณ ์และพงษ์ศกัดิ ์พวัพรพงษ์, 2563) ประสทิธิผลจึงมีความส าคญัตอ่องคก์ารเพราะเป็นตวัวดัผลงานขององคก์าร
วา่ประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไวม้ากนอ้ยเพียงใด และก่อใหเ้กิดการใชท้รพัยากรที่มีอยูอ่ยา่งคุม้คา่และเกิดประโยชนต์อ่
องคก์าร มยรุี วรรณสกุลเจริญ และชาญณรงค ์รตันพนากลุ (2563) กลา่ววา่ ประสิทธิผลเป็นผลลพัธห์รือความส าเรจ็ขององคก์าร
ในการด าเนินการใด ๆ โดยการใชท้รพัยากรตา่ง ๆ ขององคก์าร เพื่อใหบ้รรลตุามเปา้หมายหรอืวตัถปุระสงคท์ี่องคก์ารตัง้เปา้หมาย
ไว ้และที่ส  าคญัเป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็ขององคก์าร (จณิสตา อินทรสวุรรณโณ, 2565)  
  ตอ่มามีแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคก์ารเชิงบรูณาการไดร้บัการวิเคราะหโ์ดย Quinn and Rohrbaugh (1983); 
ครรชิต ทรรศนะวิเทศ และคณะ (2565); ไพจิตร สการนัต ์และอษุณี มงคลพิทกัษ์สขุ (2566) มีฐานคติวา่ประสทิธิผลองคก์ารไม่ได้
ขึน้อยู่กบัสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเกณฑว์ดัใดเพียงเกณฑว์ดัเดียวโดยเฉพาะแต่เป็นสิ่งที่ประกอบสรา้งขึน้ตามค่านิยม จึงไดพ้ยายามน า
เกณฑท่ี์ใชชี้ว้ดัประสิทธิผลองคก์ารหลายๆ เกณฑม์าบูรณาการรวมกนัโดยการจดัระบบเกณฑว์ดัประสิทธิผลองคก์ารอย่างเป็น
รูปธรรมจนไดต้วัแบบเชิงบูรณาการที่เขม้แข็ง เรียกว่า แนวคิดการแข่งขนัของค่านิยม (The Competing Values Approach) 
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ตวัแบบมนษุยสมัพนัธ ์(Human Relations Model) ตวัแบบระบบเปิด (Open System Model) ตวั
แบบเหตุผลและเป้าหมาย (Rational Goal Model) ตวัแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) ไดร้วมจุดเด่นของ
การศึกษาประสิทธิผลองคก์ารกับตัวแบบการประเมินประสิทธิผลองคก์ารมาจัดเป็นกลุ่มตวัแปรในแต่ละมิติของประสิทธิผล
องคก์ารสามารถวดัประสทิธิผลองคก์าร ครอบคลมุมิติตา่ง ๆ ไดม้ากกวา่ตวัแบบอื่น ๆ  
  3.5 การพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวความคิดของการวิจัย 
  การพฒันาสมมติฐาน กรอบแนวความคิดการวิจยัมาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้
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การศึกษาวิจยัของ Ribeiro et al. (2020) พบว่า ภาวะความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ มีความสอดคลอ้งกบั Baquero (2023); Riyanto et al. (2021) พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการมีส่วนร่วม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร นอกจากนี ้Nair et al. 
(2022) พบวา่ภาวะผูน้  าทีแ่ทจ้รงิสามารถท านายความผกูพนัในงานของพนกังานการเงินในอินเดียไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั จึงไดพ้ฒันา
สมมติฐานท่ี 1 ดงันี ้
  สมมติฐานที่ 1 : ผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์ร 
  จากการศึกษาวิจยัของ Yang (2024); Mahmoud et al. (2024) พบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีความสมัพนัธ์กับความ
หลากหลายทางวฒันธรรมที่แตกตา่งกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ Alkhadra et al. (2022) พบว่า ภาวะผูน้  าที่มีจริยธรรมไมเ่พียงแต่
ส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร แต่ยังส่งผลกระทบเชิงบวกต่อวัฒนธรรมองคก์รและความรบัผิดชอบต่ อสงัคม         
ในขณะเดียวกนัยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากวฒันธรรมจริยธรรมขององคก์รผ่านความผูกพนัต่อองคก์ร  Herminingsih (2024) 
พบว่า ภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรมสง่ผลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัต่อวฒันธรรมจริยธรรมองคก์รและพฤติกรรมจริยธรรม จึงไดพ้ฒันา
สมมติฐานท่ี 2 ดงันี ้
  สมมติฐานที่ 2 : ผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับวัฒนธรรมจริยธรรมองคก์ร 
  การศกึษาวิจยัของ Zhang and Li (2023) พบวา่ ผูน้  าที่แทจ้รงิมีผลบวกตอ่พฤติกรรมการสรา้งสรรค ์สง่เสรมิการมีสว่น
ร่วมในการท างานและนวตักรรม การเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานที่จะช่วยใหบ้ริษัทประสบความส าเร็จในระยะยาวปกรณ์  
อดุมธนะสารสกุล (2567) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มเชิงบวกต่อการด าเนินงานของ SMEs 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ Singh (2024) พบว่า ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเมื่อรวมเขา้กับแนวทางการจัดการขา้มวฒันธรรมจะช่วย
เสรมิสรา้งประสทิธิผลขององคก์ร จึงไดพ้ฒันาสมมติฐานท่ี 3 ดงันี ้
  สมมติฐานที่ 3 : ผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับประสิทธิผลขององคก์ร 
  การศกึษาวิจยัของ Tyll et al. (2025) พบวา่ วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รสง่ผลตอ่ความผกูพนัในงานและ การตอบสนอง
ต่องานของพนักงาน ส่วนสุมาลี เฮงยศมาก และ สรรฤดี ดีปู่  (2567) ยังพบว่า วัฒนธรรมองคก์รมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ      
ความผกูพนัตอ่องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ศกัดิ์ชยั จนัทะแสง (2566) พบว่า วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรสายสนบัสนนุ จึงไดพ้ฒันาสมมติฐานท่ี 4 ดงันี ้
  สมมติฐานที่ 4 : วัฒนธรรมจริยธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองคก์ร 
  การศกึษาวิจยัของ Lamsam และ Charoensukmongkol (2023) พบวา่ วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รค านงึถึงผลกระทบ
ของความเป็นผูน้  ามีตอ่ผลการด าเนินงานของบรษัิทอยา่งมีนยัส าคญั ผูน้  าองคก์รมีความสมัพนัธก์บัการรบัรูผ้ลการปฏิบตัิงานของ
องคก์รสรา้งวฒันธรรมหรือบรรยากาศที่ส่งเสริมความพึงพอใจในงานของพนกังาน ความผกูพนั และการรบัรูป้ระสิ ทธิผลของ
องคก์รสว่นวฒุิพงศ ์รงคปราณี และคณะ (2565) พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงตอ่ประสทิธิผลองคก์ารของการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย Zeb et al. (2021) พบว่า วฒันธรรมองคก์รมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัประสิทธิผลขององคก์รในภาค
การศกึษา Sybesma (2022) พบวา่ ลกัษณะวฒันธรรมมีความเช่ือมโยงกบัประสทิธิผลในแวดวงวิชาการอยา่งชดัเจน จึงไดพ้ฒันา
สมมติฐานท่ี 5 ดงันี ้
  สมมติฐานที่ 5 : วัฒนธรรมจริยธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับประสิทธิผลขององคก์ร 
  การศกึษาวิจยัของ สวุรรณา วงศส์รุไกร (2568) พบวา่ ความผกูพนัขององคก์รมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการด าเนินงาน 
ขององคก์ร สอดคลอ้งกับ Chen and Peng (2021) พบว่า ความผูกพนัของพนกังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริการ และ 
ปรินทรฉ์ตัร พงศน์าคศิริ (2565) พบว่า ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานจะแสดงออกดว้ยความสมคัรใจและท างานกบัองคก์ร
เป็นระยะเวลานาน ความตัง้ใจทุ่มเทในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รบัมอบหมายส่งผลให้ลูกคา้พึงพอใจและส่งผลที่ดีต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์ร จึงไดพ้ฒันาสมมติฐานท่ี 6 ดงันี ้



ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�แท้้จริิง วััฒนธรรมจริิยธรรมองค์์กร ความผููกพัันต่่อองค์์กร ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิผลขององค์์กร / ธาริิณีี อัังค์์ยศ และ สมทรง คัันธนทีี

135 
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 17 ฉบับที่ 4 ต.ค. - ธ.ค. 68

8 
  สมมติฐานที่ 6 : ความผูกพันต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับประสิทธิผลขององคก์ร 
  
 3.5 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้รอบแนวคิดของการวิจยั ดงัรูปภาพประกอบ 1 

 

 
 

รูปภาพประกรอบ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

4. วิธีการด าเนินงานวิจัย 
   งานวิจยัครัง้นีใ้ชร้ะเบียบวธีิวจิยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัแบบหาสาเหต ุ(Causal Research) 
เพื่อพิสจูนส์มมติฐานและยืนยนัทฤษฎี จากกลุม่ตวัอยา่งที่เลอืกมาเป็นตวัแทนของประชากร 
   4.1 กระบวนการและวิธีการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ไดแ้ก่ ผูท้  าบัญชีของธุรกิจในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ท่ีมีสถานะคงอยู่ประจ าปี 2567        
จ านวน 11,479 ราย ณ วนัท่ี 21 ธนัวาคม 2567 (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2567) 
   การพิจารณาถึงขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่มีความเหมาะสมกบัการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้มการโครงสรา้ง (Structural 
Equation Modeling: SEM) มีจ านวนตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สิน้ 15 ตวัแปร จึงก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่งเป็น 20 เท่าของตวัแปร
สงัเกตได ้(ธานินทร ์ศิลป์จารุ, 2567) และเพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างที่เพียงพอและ เป็นตวัแทนที่ดี จึงไดเ้พิ่มกลุม่ตวัอย่างอีกรอ้ยละ  
30 (Hair et al., 2019) จึงไดก้ลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 390 ตวัอย่าง และเพื่อเป็นการเพิ่มความเที่ยงตรงของขอ้สรุปที่จะไดร้บัจึงใชก้ลุม่
ตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง ใชก้ารสุม่ตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage-Sampling) โดยท าการสุม่ตวัอยา่งแบบไมอ่าศยั
หลกัความนา่จะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยน าจงัหวดัที่มีผูท้  าบญัชีมีสถานะคงอยู่ มาเรียงล าดบัจากจ านวนมากที่สดุ
ไปหานอ้ย ไดก้ลุม่ตวัอย่างเลือก 2 จงัหวดั ใน 20 จงัหวดั คือ จงัหวดันครราชสีมา (2,021 ราย) และจงัหวดัขอนแก่น (1,369 ราย) 
เพราะมีจ านวนผูท้  าบญัชีที่มีสถานะคงอยูใ่นอตัราสว่นปรมิาณสงูกวา่อีก 18 จงัหวดัที่กระจายตวัอยู่ จากนัน้สุม่ตวัอยา่งใชว้ิธีความ
น่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยเทคนิคการสุม่แบบชัน้ภมูิ (Stratified Random Sampling) จ าแนกออกเป็นกลุม่อาชีพ
บญัชี สุ่มตวัอย่างนกับญัชีตามสดัสว่น (Proportional Allocation) ไดก้ลุ่มตวัอย่างจงัหวดันครราชสีมา 238 ตวัอย่าง ขอนแก่น  
162 ตวัอยา่ง รวมทัง้สิน้ 400 ตวัอยา่ง 
   4.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครือ่งมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบตวัเลอืก ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและ
งานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อประเมินระดบัการปฏิบตัิเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีแบบมาตราวดั ดงันี  ้ส่วนที่ 1 
ลกัษณะทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง ประสบการณก์ารท างานดา้นบญัชี 
ประเภทสถานท่ีท างาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิดและปลายปิด มีจ านวน 8 ขอ้ ส่วนที่ 2 – 5 เป็น
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แบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวความคิดของ Likert (1961) วัดตัวแปรแบบ              
มาตรอนัตรภาค (Interval Scale) เพื่ออธิบายแบบจ าลอง ประกอบดว้ย ความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ จ านวน 16 ขอ้ วฒันธรรมจรยิธรรม
องคก์ร จ านวน 20 ขอ้ ความผูกพันต่อองคก์ร จ านวน 24 ขอ้ มีเกณฑก์ารให้ระดับการปฏิบัติ 1 = ไม่เลย  2 = นาน ๆ ครัง้                
3 = บางครัง้  4 = คอ่นขา้งบอ่ย 5 = บอ่ยมาก สว่นประสทิธิผลขององคก์ร มีเกณฑก์ารใหร้ะดบัการรบัรู ้ 1 = การรบัรูท้ี่ไมเ่ห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 2 = การรบัรูท้ี่ไมเ่ห็นดว้ย  3 = กลาง  4 =  การรบัรูท้ี่เห็นดว้ย  5 = การรบัรูท้ี่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง วิเคราะหต์วัแบบดว้ยสมการ
โครงสรา้ง (Structural equation modeling : SEM) แสดงตามตาราง 1 ดงันี ้

 

ตาราง 1  สรุปลกัษณะตวัแปร และแหลง่ขอ้มลูการพฒันาขอ้ค าถามของผูว้ิจยั 
ตัวแปร องคป์ระกอบของตัวแปร Rating Scale 5 

ระดับ/จ านวนข้อ 
แหล่งอ้างอิงของเคร่ืองมือ 

ความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ
(Authentic Leadership) 

การตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) 
มมุมองทางศลีธรรมภายใน (Internalized Moral Perspective) 
การประมวลผลขอ้มลูทีส่มดลุ (Balanced Processing) และ 
ความโปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์(Relational Transparency) 

16 Walumbwa et al. (2008); 
Salcedo et al. (2024); Cao และ 
Dong (2024) 

วฒันธรรมจรยิธรรม
องคก์ร (Organizational 
Ethical Culture) 

ลทัธิสถานการณนิ์ยม (Situationalists) 
ลทัธิสมบรูณาญาสทิธิราชย ์(Absolutists) 
ลทัธิอตัวิสยั (Subjectivists) และ 
ลทัธิการยกเวน้ (Exceptionists) 

20 Forsyth (1980); O’Boyle และ 
Forsyth (2021); Paschalidou et 
al. (2023) 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
จ  านวน 24 ขอ้ 
 

ดา้นความมุง่มั่นอยา่งตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) 
ดา้นความผกูพนัทางอารมณ ์(Affective Commitment) และ 
ดา้นความมุง่มั่นเชิงบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

24 Allen และ Meyer  (1990); 
Efthymiopoulos และ Goula 
(2024); Stark et al. (2025) 

ประสิทธิผลขององคก์ร 
จ านวน 14ขอ้ 

ตวัแบบมนษุยสมัพนัธ ์(Human Relations Model) 
ตวัแบบระบบเปิด (Open System Model) 
ตวัแบบเหตผุลและเปา้หมาย (Rational Goal Model) 
ตวัแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) 

14 Quinn และ Rohrbaugh 
(1983); ครรชิต ทรรศนะวิเทศ 
และคณะ (2565); ไพจิตร สกา
รนัต ์และอษุณี มงคลพิทกัษส์ขุ 
(2023) 

 

 
  4.3 ความเชื่อม่ันของคุณภาพเคร่ืองมือวัด 
  น าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบหาค่าความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) จ านวน 3 ท่าน เพื่อวดัความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแบบสอบถามกบัวตัถปุระสงคข์องการวิจยั (Index of item-Objective Congruence: IOC) โดยคา่ดชันี
ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถปุระสงค ์มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.67 – 1.00 ซึง่เกณฑท์ี่ใชใ้นการตดัสนิความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาที่
ค  านวณไดจ้ะตอ้งมากกว่า 0.50 (IOC > 0.50) แสดงว่า ขอ้ค าถามทกุขอ้ในแบบสอบถามผ่านเกณฑ ์มีความสอดคลอ้งระหว่าง   
ขอ้ค าถาม กับคุณลกัษณะตามวตัถปุระสงคก์ารวิจัยที่ตอ้งการวดั มีความเที่ยงตรงตามเนือ้หา มีความเหมาะสม (Rovinelli & 
Hambleton, 1977) จากนัน้ตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 50 ชุด  
(Try out) โดยคดัเลือกขอ้ค าถามที่มีคา่ α ไม่ต ่ากว่า 0.7  จึงจะถือวา่แบบสอบถามนัน้มีความน่าเช่ือมั่นในระดบัที่ยอมรบัได ้ดว้ย
วิธีการของสมัประสทิธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbarch, 1990) ไดค้า่อ านาจจ าแนกภาพรวมรายดา้นอยูใ่นช่วง 0.85 – 0.92 ซึง่สรุป
ไดว้า่ ผา่นเกณฑก์ารทดสอบคณุภาพ 
  4.4 การเก็บรวบรวมข้อมูลและจริยธรรมในการวิจัย 
  การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ใช ้Google Forms จดัท าแบบสอบถามออนไลนส์ง่ไปยงักลุม่ตวัอยา่ง ช่วงเดือน 
พฤษภาคม – ตุลาคม 2567 ไดร้บัแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ไดจ้ านวน 400 ตวัอย่าง ซึ่งมีการขอหนงัสือรบัรองจริยธรรม 

วิธีการของสัมประสิทธิแอลฟาครอนบาค (Cronbarch, 1990) ได้ค่าอำ�นาจจำ�แนกภาพรวมรายด้านอยู่ในช่วง 0.788-0.954 ซึงสรุป์ ่
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การวิจยัในมนษุย ์ มว.จ 008 เลขที่ 062/2567 เมื่อวนัท่ี 2 เมษายน 2567 ในการสมคัรใจเขา้รว่ม การรกัษาความลบั และน าเสนอ
ในภาพรวม โดยเอกสาร/ตวัอยา่งจะท าลายทัง้หมดไมส่ามารถสบืคน้ถึงตวัอาสาสมคัรได ้

 

5. ผลลัพธก์ารวิจัยและการอภปิรายผล 
  5.1 ผลการพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างความเป็นผู้น าที่แท้จริง วัฒนธรรมจริยธรรมองค์กร  
ความผูกพันต่อองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร 
  ผลการศึกษา พบว่า ค่าดชันีทัง้ 9 ตวั ท่ีผ่านเกณฑย์อมรบั คือ ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-square: (2) = 82.671  ไม่มี
นยัส าคญั (Insignificant) p-value = 0.281 ค่าไค-สแควรส์มัพทัธ์ (Relative Chi-Square) = 1.088  ค่าดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้ง (GFI) = 0.973 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) = 0.957  ค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีอิง
เกณฑ ์(NFI) = 0.985  ค่าดชันีที่ปรบัปรุงมาจากดชันี NFI (CFI) = 0.999  ค่าดชันีรากที่สองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงั
สองของการประมาณคา่ (RMSEA) = 0.015  คา่ดชันีรากของก าลงัสองเฉลีย่ของเศษเหลอื (RMR) = 0.009 แสดงใหเ้ห็นวา่โมเดล
มีความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์อยูใ่นเกณฑด์ี ซึง่ความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร ความผกูพนั
ตอ่องคก์รสามารถรว่มกนัอธิบายประสทิธิผลขององคก์รไดร้อ้ยละ 58 (R2 = 0.58) ดงัแสดงตามตาราง 2 และรูปภาพประกอบ 2 

ตาราง 2 ค่าดัชนีบ่งชีค้วามสอดคลอ้งและกลมกลืนของแบบจ าลองของความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วัฒนธรรมจริยธรรม องคก์ร   
ความผกูพนัตอ่องคก์รสง่ผลตอ่ประสทิธิผลขององคก์ร 

 

การประเมินความ
สอดคล้องของโมเดล 

เกณฑก์าร
พิจารณา แหล่งอ้างอิง 

ข้อมูลเชิงประจักษ ์
ค่าดัชนี ผลบ่งชี ้

Chi-square (2) Insignificant  82.671 สอดคลอ้งด ี
p-value ≥ 0.05 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 

Schumacker & Lomax ( 2010), Hox (2010) 
0.281 ผ่านเกณฑ ์

Relative Chi-Square 
(82.671/76) 

< 2.00 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Schumacker & Lomax ( 2010), Hox (2010) 

1.088 ผ่านเกณฑ ์

GFI > 0.95 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Schumacker & Lomax ( 2010), 

0.973 ผ่านเกณฑ ์

AGFI > 0.95 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Schumacker & Lomax ( 2010) 

0.957 ผ่านเกณฑ ์

NFI > 0.95 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Schumacker & Lomax ( 2010) 

0.985 ผ่านเกณฑ ์

CFI ≥ 0.90 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Hox (2010) 

0.999 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA < 0.05 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Schumacker & Lomax ( 2010), Hox (2010) 

0.015 ผ่านเกณฑ ์

RMR < 0.05 Diamantopoulos & Siguaw (2000), 
Schumacker & Lomax ( 2010), Hox (2010) 

0.009 ผ่านเกณฑ ์
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รูปภาพประกอบ 2 โมเดลสมการโครงสรา้งความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร ความผกูพนัตอ่องคก์รที่สง่ผลตอ่
ประสทิธิผลขององคก์ร หลงัปรบัโมเดล 

 
  5.2 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของความเป็นผู้น าที่แท้จริง วัฒนธรรมจริยธรรม
องคก์ร ความผูกพันต่อองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร 
  ผลการทดสอบอิทธิพลทางตรง พบวา่ วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสงูสดุจากความเป็นผูน้  า
ที่แทจ้รงิ (𝛽𝛽=0.76) คา่สมัประสทิธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั (R2= 0.58) สว่นประสทิธิผลขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกสงูสดุจากวฒันธรรมจริยธรรมองคก์รมีค่าอิทธิพลทางตรง (𝛽𝛽=0.52) รองลงมาความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงมีค่าอิทธิพลทางตรง 
(𝛽𝛽=0.24) และความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าอิทธิพลทางตรง    (𝛽𝛽=0.11) ในขณะที่ความผกูพนัต่อองคก์รยงัไดร้บัอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกสงูสดุจากวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร (𝛽𝛽=0.28) รองลงมาไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ (𝛽𝛽=0.12) คา่
สมัประสทิธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั (R2= 0.15) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ตามล าดบั 
  สว่นผลการทดสอบอิทธิพลทางออ้ม พบว่า ประสิทธิผลขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง
ผ่านวฒันธรรมจริยธรรมองคก์รมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.39 และยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก  ความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงผ่าน
ความผกูพนัต่อองคก์รมีคา่อิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.01 ในขณะเดียวกนัยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร
ผา่นความผกูพนัตอ่องคก์รมีคา่อิทธิพลทางออ้มเทา่กบั 0.03 คา่อิทธิพลทางออ้มรวมเทา่กบั 0.43 ตามตาราง 3  
  ดงันัน้ อิทธิพลทางตรงและทางออ้มของความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์ร 
ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลขององคก์รค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั (R2 = 0.58) สามารถรว่มกนัอธิบายประสิทธิผล
ขององคก์รไดร้อ้ยละ 58  
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ตาราง 3 สรุป อิทธิพลรวมของแตล่ะตวัแปรตอ่ประสทิธิผลขององคก์ร 
 

 ประสิทธิผลขององคก์ร 
ตัวแปรต้น/ตัวแปรส่งผ่าน อิทธิพล

โดยตรง 
(Direct Effect) 

อิทธิพลโดยอ้อม (Indirect Effect) อิทธิพลรวม (Total Effect) 

ความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ β = 0.24 ผา่น วฒันธรรมจรยิธรรม      =  0.39 
ผา่น ความผกูพนัตอ่องคก์ร   =  0.01 
รวมอิทธิพลทางออ้ม             =  0.40 

0.64 

วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร β = 0.52 ผา่น ความผกูพนัตอ่องคก์ร   =  0.03 0.55 
ความผกูพนัตอ่องคก์ร β = 0.11 - 0.11 

 

  5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานโมเดลสมการโครงสร้างความเป็นผู้น าที่แท้จริง วัฒนธรรมจริยธรรมองคก์ร 
ความผูกพันต่อองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร จากตาราง 3 ดังนี้ 

 

ตาราง 4 คา่ Standardized Regression Weights และผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
สมมตฐิาน 

เส้นทาง 
(Path Analysis) 

สัมประสิทธิ์
เส้นทาง 

Standard 
Error 
(S.E.) 

C.R. 
(t-value) 

 

p-
value 

ผลการ
ทดสอบ 

H1 ความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
ความผูกพนัตอ่องคก์ร 

0.121 0.090 1.448 0.148 ปฏิเสธ 

H2 ความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร 

0.760** 0.041 17.362 0.00** ยอมรบั 

H3 ความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้รงิ           
ประสิทธิผลขององคก์ร 

0.239** 0.059 3.763 0.00** ยอมรบั 

H4 วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร 
ความผูกพนัตอ่องคก์ร 

0.282** 0.095 3.436 0.00** ยอมรบั 

H5 
 

วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร 
ประสิทธิผลขององคก์ร 

0.519** 0.063 8.185 0.00** ยอมรบั 

H6 ความผูกพนัตอ่องคก์ร 0.105* 0.035 2.545 0.011* ยอมรบั 
 ประสิทธิผลขององคก์ร      

**นยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01, * นยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 1: ผลการวิจยั พบวา่ ความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รโดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากับ 0.121 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.090 ค่า  t-value เท่ากับ 1.448 ค่า p-value เท่ากับ          
0.148 > 0.05 อยา่งไมม่ีนยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ผลการวิจยันีจ้ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 

สมมติฐานที่ 2: ผลการวิจัย พบว่า ความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อวฒันธรรมจริยธรรมของ
องคก์รโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.760 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.041 ค่า  t-value เท่ากบั 17.362 ค่า p-value 
เทา่กบั 0.00 < 0.01 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ผลการวิจยันีจ้ึงยอมรบัสมมติฐานท่ี 2 
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สมมติฐานท่ี 3: ผลการวิจยั พบวา่ ความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิมีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ประสทิธิผลขององคก์รโดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.239 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.059 ค่า t-value เท่ากับ 3.763 ค่า p-value                       
เทา่กบั 0.00 < 0.01 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ผลการวิจยันีจ้ึงยอมรบัสมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐานที่ 4: ผลการวิจัย พบว่า วฒันธรรมจริยธรรมขององคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากับ 0.282 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.095 ค่า t-value เท่ากับ 3.436 ค่า p-value 
เทา่กบั 0.00 < 0.01 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ผลการวิจยันีจ้ึงยอมรบัสมมติฐานท่ี 4 

สมมติฐานที่ 5: ผลการวิจยั พบว่า วฒันธรรมจริยธรรมขององคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ
องคก์รโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากับ 0.519 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.063 ค่า t-value เท่ากับ 8.185 ค่า p-value 
เทา่กบั 0.00 < 0.01 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ผลการวิจยันีจ้ึงยอมรบัสมมติฐานท่ี 5 

สมมติฐานท่ี 6: ผลการวิจยั พบวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ประสทิธิผลขององคก์รโดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.105 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.035 ค่า t-value เท่ากบั 2.545 ค่า p-value เท่ากบั 0.011 
< 0.05 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ผลการวิจยันีจ้ึงยอมรบัสมมติฐานท่ี 6 
  5.4 สรุป และอภปิรายผลการวิจัย 
  ผลการวิจยัมีประเด็นที่นา่สนใจน ามาอภิปรายผล ดงันี ้
  ผลการวิเคราะหค์า่ดชันีความกลมกลนืของโมเดล (Model Fit) กบัขอ้มลูประจกัษ์ของการปรบัแกโ้มเดล พบวา่ โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ไดผ้ลดี โดยมีค่าดชันีทัง้ 9 ตวั ท่ีผ่านเกณฑย์อมรบั แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑด์ี โดยความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง วฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อ
องคก์รสามารถรว่มกนัอธิบายประสิทธิผลขององคก์รไดร้อ้ยละ 58 (R2 = 058) หากพิจารณาจะพบว่า ความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัตอ่องคก์รอย่างไมม่ีนยัส  าคญั ทางสถิติที่ 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบั Ribeiro et al. (2020); Baquero 
(2023); Riyanto et al. (2021); Nair et al. (2022) ที่พบว่าภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
อาจเน่ืองจากพนกังานเป็นกลุม่คนเจเนอชั่น Y มีความเป็นตวัของตวัเองสงู ตอ้งการความชดัเจนในการท างานวา่สิ่งที่ท  ามีผลตอ่
ตนเองอย่างไร มีความเป็นไปไดท้ี่จะเลือกในการหางานมากขึน้เพื่อการเรียนรูแ้ละเติบโต ใหค้วามส าคญักบั Work-Life Balance  
และมีความตอ้งการความคลอ่งตวัสงูจะลดระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Generation Y แนวคิดของ 
Howe & Strauss (1991)  
  ส่วนผู้น  าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับวัฒนธรรมจริยธรรมองคก์ร มีความสอดคลอ้งกับ Yang (2024); 
Mahmoud et al. (2024); Alkhadra et al. (2022); Herminingsih (2024) และผูน้  าที่แทจ้ริงยงัมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับ
ประสทิธิผลขององคก์รมีความสอดคลอ้งกบั Zhang และ Li (2023); ปกรณ ์อดุมธนะสารสกลุ (2567); Singh (2024) สว่นในดา้น
วฒันธรรมจริยธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รมีความสอดคลอ้งกบั  Tyll et al. (2025);  สมุาลี  
เฮงยศมาก, และ สรรฤดี ดีปู่ . (2567); ศกัดิ์ชัย จันทะแสง (2566) และวฒันธรรมจริยธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบั
ประสทิธิผลขององคก์รมีความสอดคลอ้งกบั Lamsam และ Charoensukmongkol (2023); วฒุิพงศ ์รงคปราณี และคณะ (2565); 
Zeb et al. (2021); Sybesma (2022) อย่างไรก็ตามความผกูพนัตอ่องคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัประสิทธิผลขององคก์รมี
ความสอดคลอ้งกบั สวุรรณา วงศส์รุไกร (2568); Chen และ Peng (2021); ปรนิทรฉ์ตัร พงศน์าคศิร ิ(2565)  
  ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรงของวฒันธรรมจริยธรรมขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสงูสดุจากความเป็น
ผูน้  าท่ีแทจ้ริง มีความสอดคลอ้งกับ Yang (2024); Mahmoud et al. (2024); Alkhadra et al. (2022); Herminingsih (2024)             
ส่วนประสิทธิผลขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงเชิงบวก สงูสดุจากวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร มีความสอดคลอ้งกบั Lamsam 
and Charoensukmongkol (2023); วฒุิพงศ ์รงคปราณี และคณะ (2565); Zeb et al. (2021); Sybesma (2022) รองลงมาไดร้บั
อิทธิพลทางตรงจากความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิ มีความสอดคลอ้งกบั Zhang and Li (2023); ปกรณ ์อดุมธนะสารสกลุ (2567); Singh 
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(2024) และยงัไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสอดคลอ้งกับ สวุรรณา วงศส์รุไกร (2568); Chen และ 
Peng (2021); ปรินทรฉ์ัตร พงศน์าคศิริ (2565) ในขณะที่ความผูกพันต่อองคก์รยังไดร้บัอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงสุดจาก
วฒันธรรมจริยธรรมองคก์รมีความสอดคลอ้งกบั Tyll et al. (2025); สมุาลี เฮงยศมาก, และ สรรฤดี ดีปู่ . (2567); ศกัดิ์ชัย จันทะแสง 
(2566) รองลงมาไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความเป็นผูน้  าที่แทจ้รงิแตไ่มม่ีนยัส  าคญัทางสถิติไม่มีความสอดคลอ้งกบั Ribeiro et al. 
(2020);  Baquero (2023); Riyanto et al. (2021); Nair et al. (2022) แตม่ีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Generation Y แนวคิดของ 
Howe & Strauss (1991) อาจเนื่องจากพนกังานมีความสามารถที่รบัรูไ้ด ้มีอายทุี่นอ้ย และมีความตอ้งการความคลอ่งตวัสงู  
  ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางออ้มของประสิทธิผลขององคก์รไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากความเป็นผูน้  า  ที่แทจ้ริงผ่าน
วฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร มีความสอดคลอ้งกบั Lamsam and Charoensukmongkol (2023) พบวา่ ผูน้  าองคก์รมีความสมัพนัธ์
กบัการรบัรูผ้ลการปฏิบตัิงานขององคก์ร สรา้งวฒันธรรมหรอืบรรยากาศที่สง่เสริมความพึงพอใจในงานของพนกังาน ความผกูพนั 
และการรับรูป้ระสิทธิผลขององคก์ร Alkhadra et al. (2022) พบว่า ภาวะผู้น  าที่มีจริยธรรมไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบต่อผล             
การด าเนินงานขององคก์ร แตย่งัสง่ผลกระทบเชิงบวกตอ่วฒันธรรมองคก์รทัง้ยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากวฒันธรรมจรยิธรรมของ
องคก์รผ่านความผูกพนัต่อองคก์ร ปกรณ ์อุดมธนะสารสกุล (2567) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มเชิงบวกตอ่การด าเนินงานของ SMEs อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  จากการวิจยัสรุปไดว้่า ความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริง และวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร มีความส าคญัที่มีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มต่อประสิทธิผลขององคก์ร โดยเฉพาะดา้นเป้าหมายเชิงสาเหตทุี่มีการวางแผน มีเป้าหมายที่ชดัเจน มุ่งงาน มีศกัยภาพ 
และมีประสทิธิผลตอ่องคก์ร กลา่วคือ ผลการด าเนินงาน ความส าเรจ็ และประสทิธิผลขององคก์รนัน้ขึน้อยูก่บัทศันคติทางจรยิธรรม
ของผูน้  าท่ีสรา้งวฒันธรรมจริยธรรมองคก์ร บรรยากาศการท างานที่เป็นธรรมต่อการรบัรูข้องพนกังาน เพื่อสรา้งความผกูพนัของ
องคก์รที่แทจ้รงิซึง่สง่ผลตอ่ประสทิธิผลขององคก์ร ผูบ้รหิารหรอืหนว่ยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจประยกุตใ์ชป้ระโยชนจ์ากผลการวิจยั เช่น 
มีการออกแบบหลกัสตูรฝึกอบรมภาวะผูน้  าที่เนน้การพฒันาคณุสมบตัิส  าคญั เช่น ความโปร่งใส ความจรงิใจ และความสามารถใน
การสะทอ้นตนเอง ซึ่งจ าเป็นส าหรบันักบญัชีในยุคดิจิทลั  เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของวฒันธรรม
จรยิธรรมในองคก์รของตน และน าไปสูก่ารจดัท านโยบายที่ตรงจดุ มีการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ไวว้างใจไดซ้ึง่ผูน้  าควรเปิดเผยขอ้มลูที่
จ  าเป็นใหท้ีมทราบอยา่งตรงไปตรงมา จดัใหม้ีการพดูคยุแบบตวัตอ่ตวัอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อรบัฟังและท าความเขา้ใจความตอ้งการ
สว่นบคุคลของพนกังานแต่ละคน มีการปรบัปรุงระบบการท างานใหท้นัสมยั มุ่งเนน้ไปที่การเสริมสรา้งทกัษะใหม่ๆ (Upskilling)  
จดัโปรแกรมฝึกอบรมเสรมิโอกาสในการเรยีนรูใ้หม่ๆ  ที่เก่ียวขอ้ง เช่น Big Data Analytics หรอืเทคโนโลยี Blockchain ส าหรบังาน
บญัชี มีการสรา้งอาชีพท่ีนา่สนใจมากขึน้ส าหรบับคุลากรดา้นบญัชี ท าใหพ้นกังานรูส้กึวา่องคก์รใหค้วามส าคญักบัการเติบโตของ
พวกเขา ยงัผลใหร้กัษาพนกังานที่มีความสามารถสงูไวใ้นองคก์ร อีกทัง้ควรมีการปรบัเปลี่ยนของผูบ้ริหารจากผูส้ ั่งการมาเป็น
ผูส้รา้งแรงบันดาลใจใหค้  าปรึกษา อีกทัง้ใหค้วามส าคัญกับปัจจัยสุขอนามัย (เช่น ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม) และปัจจัยจูงใจ         
(เช่น ความกา้วหนา้ในอาชีพ) ไปพรอ้มๆ กนั ซึง่จะน าไปสูป่ระสทิธิภาพในการท างานท่ียั่งยืนขององคก์ร   
 

6. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคตและประโยชนข์องการวิจัย 
  6.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

 6.1.1 ควรมีการเพิ่มเติมตวัแปรภาวะผูน้  าโดยธรรมชาติ หรือผูน้  าดา้นอื่น ๆ ว่าผูน้  าแบบใดที่เหมาะสมกบัวิชาชีพ
ทางการบัญชี และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร หรือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าตามทฤษฎีคุณลักษณะ             
(Trait Theory) ของหวัหนา้แผนกบญัชีกบัความผกูพนัตอ่องคก์รและความซื่อสตัยใ์นการท างานของทีม  
   6.1.2 ศึกษาว่าการน าระบบอัตโนมตัิ (Robotic Process Automation: RPA) และการวิเคราะหข์อ้มูล (Data 
Analytics) มาใชใ้นงานบญัชีซ า้ๆ จะช่วยใหน้กับญัชีมีเวลาไปท างานที่ทา้ทายมากขึน้ ซึ่งเพิ่มความพึงพอใจและความผูกพนั
หรอืไม ่ 
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  6.1.3 ควรเพิ่มตวัแปร ความไวว้างใจ วฒันธรรมองคก์รแหง่การเรยีนรู ้โครงสรา้งพืน้ฐานเทคโนโลยี และความคลอ่งตวั
ในองคก์รที่มีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร โดยตอ้งพิจารณาถึงช่องว่างระหว่างเจนเนอรเ์รชั่น (Generation) ที่แตกต่างกนั และ
ผลกระทบที่มีต่อการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร โดยศึกษาพฒันาแบบจ าลองสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling: 
SEM) เพื่อตรวจสอบปัจจยัที่ขบัเคลือ่นวฒันธรรมจรยิธรรมในองคก์รบญัชี และความสมัพนัธก์บัผลการด าเนินงาน   
  6.1.4 ควรมีการศึกษาเจนเนอรเ์รชั่น (Generation) ที่แตกต่างกนั ดา้นผลตอบแทน สวสัดิการ การเรียนรูแ้ละเติบโต 
โดยขอ้เสนอตรงตามความตอ้งการของคนในเจนเนอเรชั่นที่แตกตา่งกนัเพื่อดผูลกระทบตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รทีเ่หมาะสมกบัยคุ
เทคโนโลยีสมยัใหม ่หรือศึกษาการสรา้งความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) เสริมสรา้งวฒันธรรมแหง่
การเรยีนรูใ้นองคก์ร  
 
  6.2 ประโยชนข์องการวิจัย 
   6.2.1 การพฒันาผูน้  าที่มีจริยธรรมอย่างแทจ้ริงสามารถท าใหเ้กิดวฒันธรรมจริยธรรมขององคก์รใหด้ีขึน้ ผ่านการ
รบัรูข้องพนักงานซึ่งจะช่วยเสริมสรา้งความผูกพันต่อองคก์ร และพัฒนาองคก์รให้เกิดประสิทธิผลส่วนการพัฒนาวัฒนธรรม
จริยธรรมขององคก์รใหม้ีมากขึน้ จะมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมและการกระท าของพนกังานในท่ีท างาน ดงันัน้หากตอ้งการให้
พนกังานมีความผกูพนัมากขึน้ ความเป็นผูน้  าที่แทจ้ริงควรกระตุน้ความสามารถในการท าสิ่งที่ถกูตอ้งและยตุิธรรมส าหรบัผูต้าม   
มีความมุง่เนน้การสรา้งวฒันธรรมจรยิธรรมองคก์ร ทีม่ีการสนบัสนนุทัง้การพฒันาผูต้ามและประสทิธิผลขององคก์ร 
   6.2.2 การพฒันาความผกูพนัธต์่อองคก์รของพนกังานใหด้ีขึน้ ผูน้  าที่แทจ้ริงควรสรา้งเปา้หมายที่ชดัเจนใหต้รงกบั
ความตอ้งการของพนกังาน เช่น ความคลอ่งตวั การเรยีนรู ้การเติบโต ผา่นการปฏิบตัิตอ่พนกังานดว้ยความยตุิธรรม การสนบัสนนุ
พนกังานในดา้นต่าง ๆ ซึ่งทัง้หมดนีจ้ะช่วยสรา้งบรรยากาศการมีสว่นรว่มในการท างานที่ดี และพนกังานรูส้กึมั่นใจและพรอ้มจะ
ท างานอย่างเต็มที่ดว้ยความสมคัรใจ อีกทัง้สรา้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมั่น เช่ือใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายของ
องคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จะยงัผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัจะช่วยในการตดัสินใจในการทีจ่ะ
คงอยูก่บัองคก์ร พรอ้มทุม่เทความสามารถมากยิ่งขึน้ 
   6.2.3 ผลจากการศึกษา ชีใ้หเ้ห็นความส าคญัของผูน้  าที่แทจ้ริง  วฒันธรรมจริยธรรมองคก์รและความผูกพันต่อ
องคก์ร สามารถเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่หน่วยงานของภาครฐั เอกชน สถาบนัการศึกษา หรือหน่วยงานต่าง ๆ สามารถน ามา
ประยกุตใ์ชเ้พื่อเพ่ิมประสิทธิผลการด าเนินงานใหก้บัธุรกิจ สรา้งขวญัก าลงัใจใหก้บั  การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ความมั่นใจกบั
ผูบ้รโิภค สงัคม ชมุชนและดา้นสิง่แวดลอ้ม 
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