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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะ
ในการท างาน และเพื ่อศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรสื ่อแบบอนุกรมของการปรับตัวด้านอาชีพ 
ความผูกพันต่องาน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 436 คน ซึ่งได้มาจาก
การสุ่มตามความสะดวกจากผู้ที่ท างานอยู่ในองค์การทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนในจังหวัดเชียงใหม่ 
กรุงเทพฯ และปริมณฑล เครื่องมือของการวิจัยประกอบด้วยแบบวัดและแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 
6 ชุด สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ความ
สัมพันธระหว่างตัวแปรที ่ใช้ในการศึกษา และการวิเคราะห์การสื ่ออ ิทธิพลแบบอนุกรมคู ่ขนาน 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผ ู ้น  าเช ิงจริยธรรมมีอ ิทธิพลทางบวกโดยตรงต่ อส ุขภาวะในการท างาน 
นอกจากนั้น ยังมีอิทธิพลโดยอ้อมผ่านตัวแปรสื่อแบบอนุกรมใน 2 เส้นทาง ได้แก่ (1) ผ่านการปรับตัว
ด้านอาชีพและความผูกพันต่องาน และ (2) ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิต 
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Abstract 

The present study aims to examine the influence of ethical leadership on 
workplace well-being. This study also investigates the serial mediating role of career 
adaptability, work engagement and work-life balance. The sample comprised of 4 36 
persons working in public and private organizations located in Chiang Mai and Bangkok 
Metropolitan Region. The research instruments consisted of 6 measures and a 
questionnaire. Statistics used in data analysis were descriptive statistics, correlational 
analysis, and a parallel serial mediation analysis. The results indicate that ethical 
leadership directly influences workplace well-being. In addition, ethical leadership 
indirectly influences workplace well-being via 2 paths of serial mediation: (1) career 
adaptability and work engagement, and (2) career adaptability and work-life balance. 

Keywords:  Ethical leadership, Workplace well-being, Career adaptability, Work engagement, 
Work-life balance 
 

 
1  Affiliation: Department of Psychology, Faculty of Humanities, Chiang Mai University. 239, Huay Kaew Road, 

Tambon Suthep, Amphoe Mueang, Chiang Mai, 50200 Tel. 053-943232 Email. chuchai.s@cmu.ac.th 
2  Affiliation: Department of Psychology, Faculty of Humanities, Chiang Mai University. 239, Huay Kaew Road, 

Tambon Suthep, Amphoe Mueang, Chiang Mai, 50200 Tel. 053-943232 Email. sakbordin.k@gmail.com 
3  Affiliation: Department of Psychology, Faculty of Humanities, Chiang Mai University. 239, Huay Kaew Road, 

Tambon Suthep, Amphoe Mueang, Chiang Mai, 50200 Tel. 053-943232 Email. sai.sai.apaiso@gmail.com 

Received: March 9, 2022 
Revised: June 7, 2022 
Accepted: June 28, 2022 



 
 

 

 

ชูชัย สมิทธิไกร, ศักดิ์บดินทร์ กันมะโน, และทราย อภัยโส 
3 

 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 15 No. 2/2023 

บทน า (Introduction)  
สุขภาวะในการท างาน คือ สภาวะที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองเป็นสุขในการท างาน อันเป็นผลมา

จากการประเมินองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์การ นักวิชาการได้ชี้แนะว่า
สุขภาวะของพนักงานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการด าเนินงานและความส าเร็จขององค์การ 
(Seligman, 2002) โดยเฉพาะอย่างย่ิง องค์การสมัยใหม่มักคาดหวังให้พนักงานของตนมีพฤติกรรม
การท างานเชิงรุก รับผิดชอบต่อการพัฒนาตนเอง และมุ่งมั่นการท างานให้มีคุณภาพสูง อย่างไรก็ตาม 
ในต่างประเทศ การส ารวจของ Gallup ได้พบว่า พนักงานกว่าร้อยละ 47 รู้สึกวิตกกังวล และร้อยละ 
24 รู้สึกโดดเดี่ยว (Wigert et al., 2021) ส าหรับในประเทศไทย การส ารวจผู้ที่อยู่ในวัยท า งานอา ยุ 
15-60 ปี ทุกสาขาอาชีพที่อาศัยอยู่ในกรุงเทพฯ ได้พบว่า ร้อยละ 32.11 มีความสุขอยู่ในระดับที่ต ่ากว่า
ปกติ (Department of Mental Health, 2018) นอกจากนั้น คนไทยกว่าร้อยละ 81 ระบุว่าความเครียด
ในสถานที่ท างานส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการท างานและน าไปสู่บรรยากาศการท างานที่น่าหดหู่  
(BLT Bangkok, 2019) 

ในทางตรงกันข้าม การวิจัยได้พบว่า ถ้าพนักงานมีสุขภาวะ ในการท างานตั้ งแต่ปี แรกที่ เริ่ม
ท างาน จะมีทั้งความผูกพันต่องานและสุขภาวะในปีถัดไป (Pendell & Harter, 2019) ผลการวิจัยใน
อดีตได้บ่งชี้ว่า เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่ขาดความสุขในการท างาน พนักงานที่มีความสุขในการ
ท างานมักจะมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี มีอายุยืนยาว (Lyubomirsky et al., 2005) มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี (Wood & Joseph, 2010) มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และมีความพึงพอใจใน
งาน (Boehm & Lyubomirsky, 2008) นอกจากนั ้น การวิจัยเช ิงอภ ิมาน (Meta-analysis) ซึ่ง
สังเคราะห์งานวิจัยจ านวน 339 เรื่อง และมีกลุ่มตัวอย่างประมาณ 1.9 ล้านคน ได้พบว่า สุขภาวะใน
การท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลิตภาพและผลก าไรขององค์การ (De Neve et al., 2019) 
ดังนั้น การวิจัยเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการท างานจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เนื่องจาก
จะท าให้องค์การทราบว่าควรจะวางแผนอย่างไรเพ่ือส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของบุคลากร 

การวิจัยที่ผ่านมาได้พบว่ามีปัจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการท างาน โดยอาจ
จ าแนกได้เป็นปัจจัยด้านองค์การ เช่น การสนับสนุนทางสังคม (Tennant et al., 2015) ความยุติธรรม
ในองค์การ (Elovainio et al., 2011) ฯลฯ และปัจจัยส่วนบุคคล เช ่น ความภูมิใจในตน (Awan & 
Sitwat, 2014) ความเช ื ่อในสมรรถนะของตน (Stanculescu, 2014) ส  าหรับการวิจัยน ี้สนใจที ่จะ
ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) ซึ่งเป็นสภาวะที่ผู้น าปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม
ตามบรรทัดฐาน ทั้งในด้านพฤติกรรมส่วนบุคคลและพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และมีการ
ส่งเสริมให้ผู้ตามประพฤติตามบรรทัดฐานทางจริยธรรมนั้น (Brown et al., 2005) การวิจัยในอดีตได้
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลส าคัญต่อการท างานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจ
และความผูกพันต่องาน การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การทุ่มเทเสียสละในงาน ผลการปฏิบัติงาน 
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 (Brown et al. 2005) และส ุขภาวะในการท างาน (Sarwar et al., 2020; Teimouri et al., 2018) 
อย่างไรก็ตาม การวิจัยนี้มีความต้องการที่จะศึกษากระบวนการทางจิตวิทยาเพ่ืออธิบายกลไกเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและสุขภาวะในการท างาน ซึ่งงานวิจัยลักษณะนี้ยังมีอยู่ไม่
มากนัก (Chughtai et al., 2015) โดยการวิจัยครั้งนี้เสนอว่า นอกจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างานแล้ว ยังมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรสื่อแบบอนุกรมคู่ขนาน 
(Parallel serial mediation) ใน 2 เส้นทาง ได้แก่ (1) ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและความผูกพันต่อ
งาน และ (2) ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและความสมดุลระหว่างงานกับชวิีต   

การวิจัยในอดีตพบว่า การปรับตัวด้านอาช ีพเป็นคุณลักษณะที่ช่วยให้พนักงานสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานของตน เพ่ือให้อาชีพนั้นสอดคล้องเหมาะสมกับชีวิตของบุคคลมาก
ที่สุด (Savickas & Porfeli, 2012) การวิจัยในอดีตได้พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตัวด้านอาชีพของพนักงาน (Xu & Yu, 2019) ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่องาน (Haryani, 
2021) และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต (Coetzee & Stoltz, 2015) และท้ายที่สุดทั้งความผูกพัน
ต่องานและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ก็ส่งผลท าให้พนักงานเกิดสขุภาวะในการท างาน 

กล่าวโดยสรุป ค าถามของการวิจัยครั้งนี้คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลต่อสุขภาวะใน
การท างานอย่างไร และกลไกหรือตัวแปรที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและ
สุขภาวะในการท างานคืออะไร ดังนั้น วัตถุประสงค์หลักของการวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างานของพนักงาน โดยมีสมมติฐานว่า นอกจากภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมจะมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะในการท างานแล้ว ยังมีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านตัวแปรสื่อ
แบบอนุกรมคู่ขนาน ซึ่งได้แก่ การปรับตัวด้านอาชีพ ความผูกพันต่องาน และความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิต ผลที่ได้รับจากการวิจัยครั้งนี้ จะช่วยเพ่ิมพูนองค์ความรู้ที่ช่วยอธิบายว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
มีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการท างานได้อย่างไร รวมทั้งช่วยอธิบายกลไกเชื่อมโยงความสัมพัน ธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและสุขภาวะในการท างาน ซึ่งจะมีส่วนช่วยองค์การในการวางแผนเพ่ือเพ่ิมพูน
สุขภาวะในการท างานของบุคลากร 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาวะในการท างาน 
สุขภาวะ (Well-being) คือ สภาวะเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับประสบการณ์ด้านอารมณ์และการ

ประเมินชีวิตของบุคคล (Deci & Ryan, 2008) นักจิตวิทยาได้ศึกษาสุขภาวะของมนุษย์ใน 2 แนวทาง 
แนวทางแรกเรียกว่า “สุขภาวะแบบเฮโดนิค (Hedonic well-being)” โดยมีรากฐานมาจากปรัชญา  
เฮโดนิคซึ่งเชื่อว่ามนุษย์ต้องการได้รับความพึงพอใจมากที่สุด และลดความเจ็บปวดให้น้อยทีสุ่ด
สุขภาวะจึงเกิดจากการมีความพึงพอใจมากที่สุดและมีความเจ็บปวดน้อยที่สุด ดังนั้น การศึกษา
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สุขภาวะตามแนวทางนี้จึงมุ่งเน้นให้บุคคลประเมินระดับความสุขของตนเอง และการประเมินว่า
คุณภาพชีวิตของตนดีหรือไม่ จึงอาจกล่าวได้ว่า สุขภาวะเป็นการประเมินเชิงอัตวิสัย (Subjective 
judgment) เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคล ทั้งนี้ สุขภาวะแบบเฮโดนิคประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
หลัก ได้แก่ (1) การรู้คิด (Cognitive) ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในชีวิตของตนเองใน
ภาพรวม และในมิติเฉพาะ (เช่น ครอบครัว อาชีพ) (2) อารมณ์เชิงบวก ( Positive affects) และ
(3) อารมณ์เชิงลบ (Negative affects) บุคคลที่มีความพึงพอใจในชีวิตสูง มีอารมณ์เชิงบวกเกิดข้ึน
บ่อยครั้ง และมีอารมณ์เชิงลบเกิดข้ึนน้อยครั้ง จะเป็นบุคคลที่มีระดับสุขภาวะสูง (Diener, 2009)  

สุขภาวะแนวทางที่ 2 เรียกว่า ‘สุขภาวะแบบยูไดโมนิค (Eudaimonic well-being)’ โดยมี
รากฐานมาจากปรัชญายูไดโมนิก ซึ่งเชื่อว่าจุดมุ่งหมายของมนุษย์คือ การเป็นคนดี ความสุขที่แท้จริง
เก ิดจากการท าสิ ่งท ี่ม ีค ุณค่าและมีความหมาย และก่อให้เก ิดความเจริญงอกงามทางจิตวญิญาณ 
นักจิตวิทยาที่ศึกษาตามแนวทางนี้จึงมีแนวคิดว่า สุขภาวะเกิดจากการที่บุคคลตระหนักรู้ถึงตั วตนที่
แท้จริง ได้เติมเต็มศักยภาพของตนเอง และมีความเติบโตงอกงามจากการที่ได้ใช้ศักยภาพของตนเอง
อย่างเต็มที่ (Ryan & Deci, 2001) น ักจิตวิทยาคนส าคัญที ่ศ ึกษาตามแนวทางนี ้ ได ้แก ่ Ryff and 
Keyes (1995) ซ ึ ่งได ้เสนอว่าส ุขภาวะทา งจ ิต (Psychological well-being) ประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ ได้แก ่ (1) การยอมรับตนเอง ( Self-acceptance) (2) ความงอกงามส ่วนบุคคล 
(Personal growth) (3) การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต (Purpose in life) (4) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อืน่ 
(Positive relations with others) (5) ความรอบรู้ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental mastery) และ 
(6) การมีอิสระเป็นตัวของตัวเอง (Autonomy) แม้ว่าแนวคิดสุขภาวะแบบเฮโดนิคและแบบยูไดโมนิค
จะมีความแตกต่างกัน แต่การวิจัยของ Keyes et al. (2002) ก็ได้พบว่า สุขภาวะแบบเฮโดนิคและสุข
ภาวะแบบยูไดโมนิคมีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง (r = .70)  

ต่อมา Seligman (2011) ได้เสนอทฤษฎีสุขภาวะที่เรียกว่า ‘PERMA’ ซึ่งผสมผสานแนวคิด
สุขภาวะแบบเฮโดนิคและสุขภาวะแบบยูไดโมนิค โดยกล่าวว่าสุขภาวะเกิดจากองค์ประกอบ 5 ประการ 
ได้แก่ (1) อารมณ์เชิงบวก (Positive emotion) ซึ่งสะท้อนความสุขแบบเฮโดนิค เช่น การมีอารมณ์
เบิกบาน เพลิดเพลิน ฯลฯ (2) ความผูกพัน (Engagement) หมายถึง การมีจิตใจจดจ่อและทุ่มเทให้แก่
กิจกรรมที่ท า (3) สัมพันธภาพ (Relationships) หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น การได้รับ
ความใส่ใจและสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง (4) ความหมาย (Meaning) หมายถึง การมีจุดมุ่งหมายใน
การด าเนินชีวิต รู้สึกว่าชีวิตของตนมีคุณค่าและมีความหมาย และ (5) ความส าเร็จ (Accomplish-
ment) หมายถึง การมีความสามารถในการท าก ิจกรรมต่างๆ รู ้ส ึกประสบความส  าเร็จและมี
ความก้าวหน้าในการท าสิ่งต่างๆ  

ส าหรับการวิจัยนี้ ได้ศึกษาสุขภาวะในการท างาน (Workplace well-being) โดยอาศัยทฤษฎี 
PERMA ของ Seligman (2011) โดยได้นิยามสุขภาวะในการท างานว่าหมายถึง สภาวะที่บุคคลรับรู้ว่า
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 ตนเองเป็นสุขในการท างาน อันเนื่องมาจากองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ การมีอารมณ์เชิงบวก    
การมีความผูกพันต่องาน การมีสัมพันธภาพที่ดีในงาน การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต และการมีความส าเร็จ
ในการท างาน  

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับสุขภาวะในการท างาน 
การเลือกศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในฐานะปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะในการท างาน 

มีเหตุผลส าคัญก็คือ ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ เนื่องจากผู้น าคอื
ผู้ท าหน้าที่ตัดสินใจ และก าหนดแนวทางการแสวงหา การพัฒนา และการใช้ทรัพยากรต่างๆ รวมทั้งยัง
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงมีส่วนส าคัญ
ในการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์การ (Avolio et al., 1999) ในยุคปัจจุบัน ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมได้รับความส าคัญมากข้ึนจากทั้งนักวิชาการและนักบริหารองค์การ เนื่องจากอุบัติการณ์
เกี่ยวกับการละเมิดจริยธรรมที่เกิดข้ึนบ่อยครั้งในภาคธุรกิจ เช่น การคอร์รัปชัน การด าเนินงานที่ขาด
ธรรมาภิบาล ฯลฯ ซึ่งท าให้เกิดความสนใจในหมู่นักวิชาการเพ่ือค้นหาปัจจัยที่มาและผลลัพธ์ของภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรม (Chughtai et al., 2015) 

ในการวิจัยครั้งนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) หมายถึง “ภาวะที่ผู้น าปฏิบตัิ
ตนได้อย่างเหมาะสมตามบรรทัดฐาน ทั้งในด้านพฤติกรรมส่วนบุคคลและพฤติกรรมความสัม พัน ธ์
ระหว่างบุคคล และมีการส่งเสริมให้ผู้ตามประพฤติตามโดยผ่านการสื่อสารสองทาง การเสริมแรง และ
การตัดสินใจ” (Brown et al., 2005, p. 120) ทั้งนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมประกอบด้วยองค์ประกอบ 
2 มิติ ได้แก่ การเป็นบุคคลที่มีศีลธรรม (Moral person) และการเป็นผู้จัดการที่มีศีลธรรม (Moral 
manager) การเป็นบุคคลที่มีศีลธรรม หมายถึง การมีลักษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะต่างๆ ที่แสดง
ถึงการเป็นผู้ที่มีความสุจริต ความยุติธรรม ยึดมั่นในความถูกต้อง และมีความห่วงใยต่อผู้อื่นอ ย่าง
แท้จริง ส่วนการเป็นผู้จัดการที่มีศีลธรรม หมายถึง การกระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีเชิงจริยธรรม มีการ
สื่อสารให้ทราบถึงมาตรฐานเชิงจริยธรรม และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรม  
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมประเมินจากการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติตน
ของผู้บังคับบัญชาโดยตรง  

Brown et al. (2005) เสนอว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอาจอธิบายได้จากทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
สังคม (A social learning perspective; Bandura, 1977) กล่าวคือ ผู้น ามีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตน
ตามจริยธรรมของผู้ตามผ่านการเรียนรู้จากตัวแบบ (Modeling) การเรียนรู้จากตัวแบบครอบคลุม
กระบวนการทางจิตวิทยาตั้งแต่การเรียนรู้ผ่านการสังเกต (Observational learning) การเลียนแบบ 
(Imitation) และการซึมซับเข้าไปในตน (Identification) เมือ่องค์การต้องการให้พนักงานปฏิบัติตาม
หลักจริยธรรม พนักงานสามารถเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใดที่จะได้รับรางวัลและการลงโทษผ่านการเรียนรู้
จากตัวแบบ ดังนั้น ผู้น าจึงมีความส าคัญในฐานะตัวแบบด้านจริยธรรม เนื่องจากผู้น ามีสถานภาพ 
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อ านาจ และความสามารถในการให้รางวัล สิ่งเหล่านี้มีส่วนส าคัญในการสร้างตัวแบบด้านจริยธรรม 
กล่าวโดยสรุป ในแง่ของการเรียนรู้ทางสังคม ผู้น าที่มีจริยธรรมสามารถเป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ตามในแง่
ของการปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรม โดยการแสดงออกในหลากหลายรูปแบบ เช่น การรับฟัง การท างาน
อย่างซื่อสัตย์ การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรม ฯลฯ 

เน ื ่องจากผู ้น าที่ม ีจริยธรรมจะมีความยุติธรรม น ่าไว้วางใจ ค าน ึงถึงจิตใจผู ้อื่น ให ้ความ
สนับสนุนผู้ใต้บ ังคับบัญชา (Wilson & McCalman, 2017) รวมทั ้งส ่งเสริมค่านิยมที่ดี เช ่น ความ
ร่วมมือ การผนึกบุคลากรที่มีความหลากหลายเข้าด้วยกัน (Inclusion) และความยุติธรรมทางสังคม 
(Ehrich et al., 2015) พนักงานจึงรับรู้ว่าผู้น าของตนเป็นบุคคลที่เป็นเสมือนแหล่งให้ความสนับสนุน
ทางอารมณ์และจิตใจ ด้วยเหตุนี้ การวิจัยในอดีตจึงได้พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวก
ต่อพนักงาน เช่น เสริมสร้างสุขภาวะ (Sarwar et al., 2020; Teimouri et al., 2018) เพ่ิมความพึง
พอใจในงาน (Den Hartog & De Hoogh, 2009) เพ่ิมความผูกพันต่องาน (Chughtai et al., 2015)  
และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Mayer et al., 2012) ดังนั้น การวิจัยนี้จึงได้ก าหนดสมมติฐานที่ 
1 ไว้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะในการท างาน 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการปรับตัวด้านอาชีพ 
การปรับตัวด้านอาชีพ (Career adaptability) หมายถึง คุณลักษณะเชิงจิตสังคมที่สะท้อนให้

เห็นถึงทรัพยากรของแต่ละบุคคลในการจัดการกับงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต การเปลี่ยนต าแหน่ง
งาน และความยากล าบากในการประกอบอาชีพ ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงทางอาชีพใน
ระดับที ่น ้อยหรือมากแตกต่างกันไป (Savickas & Porfeli, 2012) ทฤษฎีการสร้างอาชีพ (Career 
construction theory) ได้เสนอว่า การปรับตัวด้านอาชีพเป็นเสมือนแหล่งทรัพยากรทางจิตสังคมที่
จ าเป็นต่อความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายด้านอาชีพ โดยได้เสนอว่าอาชีพของบุคคลเป็นสิ่งที่ต้องมี
การสร้างข้ึนมาโดยผ่านการค้นหา การวางแผน และการตัดสินใจด้านอาชีพ เพ่ือให้อาชีพนั้นสอดคล้อง
เหมาะสมกับชีวิตของบุคคลมากที่สุด ทั้งนี้ การปรับตัวด้านอาชีพประกอบด้วยมิติย่อย 4 ด้าน ได้แก่ 
(1) ความใส่ใจ (Concern) หมายถึง การที่บุคคลมีความตระหนักถึงอาชีพของตนล่วงหน้าและมีการ
เตรียมพร้อมรับมือก ับความเปลี ่ยนแปลงและความท้าทายที ่อาจเกิดขึ้นกับอาชีพ (2) การควบคุม 
(Control) หมายถึง การที ่บุคคลเชื ่อว่าตนเองต้องมีความรับผิดชอบต่ออาชีพของตน และตนเอง
สามารถจัดการและควบคุมบทบาทหน้าที่ของตนได้ (3) ความใฝ่รู้ (Curiosity) หมายถึง การแสวงหา
ข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพ โอกาสในการท างานและอนาคตที่เป็นไปได้เกี่ยวกับอาชีพ และ (4) ความมั่นใจ 
(Confidence) หมายถึง ความเช ื ่อมั่นในความสามารถของตนเองในการแก้ไขปัญหาและเอาชนะ
อุปสรรคต่างๆ ในการประกอบอาชีพ (Savickas & Porfeli, 2012) 
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 ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการปรับตัวด้านอาชีพนั้น อาจอธิบาย
ได้ตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Bandura, 1977) กล่าวคือ ผู้น าที่มีจริยธรรมจะท าหน้าที่
เป็นแบบอย่างที่ดี และช่วยให้พนักงานสร้างสภาวะทางจิตใจเชิงบวกและทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับการ
จัดการกับความเปลี่ยนแปลงในที่ท างาน (Gooty et al., 2009) เช่น ช่วยกระตุ้นให้พนักงานปรับตัว
เข้ากับความเปลี่ยนแปลงในที่ท างาน อีกทั้งยังท าให้พนักงานสร้างนวัตกรรมมากข้ึน (Chen & Hou, 
2016) และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Bouckenooghe et al., 2015) ทั้งนี้ การวิจัยใน
อดีตได้พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวด้านอาชีพของพนักงานระดับต้น
ในประเทศจีน (Xu & Yu, 2019) นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า แบบอื่นๆ 
ที่มีความใกล้เคียงกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เช่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) ซึ่งมีองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) ซึ่งมีความ
ใกล้เคียงกับการแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยการวิจัยของ Lan 
and Chen (2020) ได้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตั วด้านอาชีพ 
ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงได้ก าหนดสมมติฐานที่ 2 ไว้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวด้านอาชีพ 

การปรับตัวด้านอาชีพกับความผูกพันต่องาน 
ความผูกพันต่องาน (Work engagement) หมายถึง “ภาวะทางจิตใจที่รู้สึกพึงพอใจและเต็ม

อิ่มในงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากการมีพลังเต็มเปี่ยม (Vigor) การอุทิศตน (Dedication) และการจดจ่อ
กับงาน (Adsorption)” (Schaufeli et al., 2002, p. 74) การมีพลังเต็มเปี่ยมจะแสดงออกมาให้เห็น
จากการที่บุคคลมีพลังงานในการท างานในระดับสูง และมีความยืดหยุ่นในขณะท างาน มีความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน และมีความยืนหยัดต่ออุปสรรคที่เกิดข้ึน การอุทิศตนคือ การน า
ตนเองเข้าไปเกี่ยวข้องกับงานอย่างแนบแน่น รู้สึกถึงความส าคัญของงาน กระตือรือร้น มีแรงบันดาลใจ 
มีความภูมิใจ และรู้สึกถึงความท้าทายของงาน ส่วนการจดจ่อกับงานจะสะท้อนให้เห็นจากการมีสมาธิ
ใส ่ใจในงานอย่างแน่วแน่และรู้สึกมีความสุขในการท างานของตน จนรู้สึกว่าเวลาผ่านพ้นไปอย่าง
รวดเร็ว และยากที่ถอนตัวจากงานที่ท าอยู่ 

Bakker (2009) ได ้เสนอแบบจ าลองข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน ( Job Demands- 
Resources model) โดยมีข้อสันนิษฐาน 3 ข้อ คือ ประการที่ 1 ทรัพยากรในงาน (Job resources) 
เช่น การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบญัชา การได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน การได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย และการมีอิสระในงาน เป็นปัจจัยเริ่มต้นที่น าไปสู่ความผูกพัน
ต่องาน ประการที่ 2 ทรัพยากรในงานจะโดดเด่นและมีอิทธิพลมากข้ึนเมื่อบุคลากรต้อ งเผชิญกับ ข้อ
เรียกร้องจากงานที่มากข้ึน (เช่น ภาระงาน ความกดดันทางจิตใจ) ประการที่ 3 ทรัพยากรส่วนบุคคล 
(Personal resources) เป ็นอ ีกปัจจัยหนึ ่งท ี่ม ีอ ิทธิพลต่อความผูกพันต่องาน กล ่าวคือ บุคคลที่มี
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ลักษณะมองโลกแง่ดี (Optimism) มีความเชื่อในสมรรถนะของตน (Self-efficacy) สามารถปรับใจสู่
สมดุล (Resilience) และมีความภูมิใจในตน (Self-esteem) บ ุคคลที ่ม ีล ักษณะดังกล ่าวจะมี
ความสามารถในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรในงานและมีความผูกพันต่องานสูงกว่าผู้ที่ไม่มีลักษณะ
ดังกล่าว แนวคิดนี้ได้เสนอว่า ทั้งทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคลต่างมีอิทธิพลร่วมกันในการ
ก่อให้เกิดความผูกพันต่องาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในยามที่บุคคลต้องเผชิญกับข้อเรียกร้อ งจากงานสูง  
จากนั้นเมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่องานก็จะส่งผลทางบวกต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่บุคคลมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีก็จะมีผลย้อนกลับท าให้บุคคลสามารถเสริมสร้างทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่ วน
บุคคลให้เพ่ิมมากข้ึน และท าให้เกิดความผูกพันต่องานเพ่ิมมากข้ึนอีก  

นักวิชาการได้เสนอว่า การปรับตัวในอาชีพเป็นหนึ่งในทรัพยากรส่วนบุคคลที่ช่วยให้พนักงาน
สามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานของโลกของการท างานในศตวรรษที่ 21 (Tladinyane & Van der 
Merwe, 2016) ดังนั้น จึงควรมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน การวิจัยหลายเรื่อ งพบ ว่าการ
ปรับตัวด้านอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่องาน (Haryani, 2021; Saraswati et al., 2020; 
Yang et al., 2019) ดังนั้น การวิจัยนี้จึงได้ก าหนดสมมติฐานที่ 3 ไว้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 การปรับตัวด้านอาชีพมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพันต่องาน  

การปรับตัวด้านอาชีพกับความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต (Work-life balance) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับ

ความสอดคล้องระหว่างการท างานและกิจกรรมอื่นที่ไม่เกี่ยวกับงาน ซึ่งเอื้ออ านวยให้บุคคลมีความงอก
งามเติบโต และเป็นไปในทิศทางที่บุคคลได้จัดล าดบัความส าคัญในชีวิตไว้ (Kalliath & Brough, 2008) 
ในท านองเดียวกัน Casper et al. (2017) ได้เสนอว่าความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลว่าบทบาทเกี่ยวกับงานและบทบาทที่ไม่เกี่ยวกับงานมีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงไร 
และบทบาททั้งสองประเภทได้รับการจัดการให้เป็นไปตามค่านิยม เป้าหมาย และความปรารถนาของ
บุคคลหรือไม่  

Hobfoll (1989) ได้เสนอ “ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (Conservation of resources 
theory)” ซึ่งมีแนวคิดว่า บุคคลแต่ละคนมีแรงขับที่จะสร้าง รักษา และป้องกันคุณภาพของทรัพยากร
ที่ตนมีอยู่ ทฤษฎีนี้ได้อธิบายกระบวนการรับรู้ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตของบุคคลใน 3 ประเด็น
คือ ประการแรก ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตเป็นเสมือนทรัพยากรที่แต่ละบุคคลสามารถประเมิน
ได้ว่าตนเองมีอยู่มากน้อยเพียงไรในสถานการณ์หนึ่งๆ ประการที่ 2 การประเมินความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตมีลักษณะอัตวิสัย (Subjective) ซึ ่งไม่อาจจะตรวจสอบความถูกต้องได้จากการส ังเกต
ภายนอก (เช่น การรับรู้ของเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน) และประการที่ 3 แต่ละบุคคลสามารถจะ
เพ่ิมหรือสูญเสียทรัพยากรนี้ได้ และธรรมชาติของสภาพแวดล้อมในการท างาน (เช่น การมีชั่วโมง
ท างานที่ยืดหยุ่น) สามารถจะเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเพ่ิมหรือลดทรัพยากรนี้ได้ ดังนั้น การรับรู้
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 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตของบุคคลจึงอาจแปรเปลี่ยนไปตามช่วงเวลา เนื่องจากอิทธิพลของ
ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในชีวิตของแต่ละบุคคล  

ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวด้านอาชีพกับความสมดุลระหว่างงานกับชวิีตนั้นอาจ
คาดคะเนได้ว่าน่าจะมีความสัมพันธ์ทางบวก เนื่องจากพนักงานที่มีการปรับตัวด้านอาชีพอยู่ในระดับสงู 
จะให้ความสนใจต่ออาชีพและคุณภาพชีวิตของตน (Santilli et al., 2014) ด ังน ั ้น พวกเขาจึงมัก
แสวงหาทรัพยากรต่าง ๆ และค้นหาทางเลือกต่าง ๆ เพ่ือท าให้ตนเองสามารถจัดการปัญหาและความ
ท้าทายต่าง ๆ  ท ี ่เก ิดขึ ้นในการประกอบอาช ีพ (Johnston et al., 2013) การวิจัยในอดีตได้พบว่า 
พนักงานที่มีการปรับตัวด้านอาชีพอยู่ในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมีผลการปฏิบัติงานที่ ดี (Ohme & 
Zacher, 2015) มีความผ ูกพันต่องาน  (Rossier et al., 2012) มีความสมดุลระหว่างงานกับชวิีต 
(Coetzee & Stoltz, 2015) มีความพึงพอใจในงานและช ีวิต (Fiori et al., 2015) และมีส ุขภาวะ 
(Öncel, 2014) ดังนั้น การวิจัยจึงได้ก าหนดสมมติฐานที่ 4 ไว้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4 การปรับตัวด้านอาชีพมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิต  

อิทธิพลของภาวะผู ้น าเชิงจริยธรรมที ่มีต่อสุขภาวะในการท างานผ่านตัวแปรสื่อแบบ
อนุกรมคู่ขนาน 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างานผ่านตวั
แปรสื่อแบบอนุกรมคู่ขนาน โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีการสร้างอาชีพ (Career construction theory) 
ซึ่งเสนอว่า การปรับตัวด้านอาชีพเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญอย่างย่ิงในการประกอบอาชีพ เนื่องจาก
บุคคลต้องใช้คุณลักษณะนี ้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานของตนตลอดช่วงอายุของการ
ประกอบอาชีพ พนักงานที่มีการปรับตัวด้านอาชีพในระดับสูง จะมีความผูกพันต่อ งานและผลการ
ปฏิบัติงานในระดับที่สูงกว่าพนักงานที่มีการปรับตัวด้านอาชพีในระดับต ่า (Savickas, 2013) 

ด้วยเหตุนี้ การปรับตัวด้านอาชีพจึงเป็นตัวแปรส าคัญในการอธิบายอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างานของพนักงาน เนื่องจากการที่บุคคลจะมีพัฒนาการด้านอาชีพ
จ าเป ็นต้องอาศัยความสามารถในการปรับตัวให ้เข้าก ับสภาพแวดล้อมทางสังคม  เศรษฐกิจ และ
เทคโนโลยีที ่เปล ี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ด ังที ่ได้กล่าวมาแล้วว่า ผ ู ้น าที่มีจริยธรรมจะท าหน้าที ่เป็น
แบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน และจะมีบทบาทช่วยเหลือให้พนักงานสร้างสภาวะทางจิตใจเชิงบวกและ
ทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในที่ท างาน ดังนั้น พนักงานที่มีผู้บั งคับบัญชา
ที่มีจริยธรรมจึงมีการปรับตัวด้านอาชีพในระดับสูง (Xu & Yu, 2019) ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความ
ผ ูกพันต่องาน (Haryani, 2021) และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตเพิ่มขึ ้น (Coetzee & Stoltz, 
2015) และท้ายที่สุด ทั้งความผูกพันต่องานและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ก็ส่งผลต่อเนื่องท าให้
พนักงานเกิดสุขภาวะในการท างานตามมา (Emre & Spiegeleare, 2021; Lizano, 2021) 
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ด้วยเหตุนี้ การวิจัยครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า นอกจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนอกจากจะมี
อิทธิพลโดยตรงต่อสุขภาวะในการท างานแล้ว ยังส่งอิทธิพลโดยอ้อมผ่านตัวแปรสื่อแบบอนุกรมคู่ขนาน 
(Parallel serial mediators) ใน 2 เส้นทาง ได้แก่ (1) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม → การปรับตัวด้าน
อาชีพ → ความผูกพันต่องาน → สุขภาวะในการท างาน และ (2) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม → การ
ปรับตัวด้านอาชีพ → ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต → สุขภาวะในการท างาน การวิจัยนี้จึงได้
ก าหนดสมมติฐานที ่5 และ 6 ไว้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5 การปรับตัวด้านอาชีพและความผูกพันต่องานมีบทบาทเป็นตั วแปรสื่อแบบ
อนุกรมในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและสุขภาวะในการท างาน 

สมมติฐานที่ 6 การปรับตัวด้านอาชีพและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตมีบทบาทเป็นตั ว
แปรสื่อแบบอนุกรมในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและสุขภาวะในการท างาน 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

กลุ่มตัวอย่าง 
เน ื ่องจากวัตถุประสงค์ของการวิจัยน ี้คือ การทดสอบเชิงทฤษฎีเพื่อศึกษาความส ัมพนัธ์

ระหว่างตัวแปร ดังนั้น จึงสามารถเลือกกลุ่มตัวอย่างได้จากกลุ่มบุคคลที่เป็นเป้าหมายได้อ ย่างไม่มี
ข้อจ ากัด (Bello et al., 2009) และสามารถใช้วิธีการสุ่มตามความสะดวก (Convenience sampling) 
ได้โดยไม่ก่อให้ผลเสียใด ๆ ต่อข้อค้นพบในการวิจัย (Sternthal et al., 1994) ส าหรับการก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้ใช้โปรแกรม G*Power 3.1 (Faul et al., 2007) ในการ
ค านวณ โดยใช้สถิติกลุ่ม F-test และใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เป็นสถิติในการ
ทดสอบ ก าหนดค่าอิทธิพลระดับปานกลาง (Effect size = .15) และระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งจากการค านวณพบว่าควรจะมีกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 129 คน อย่างไรก็ตาม การวิจัยครั้งนี้เก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 436 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตามความสะดวกจากผู้ที่ท างานอ ยู่ใน
องค์การทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนในจังหวัดเชียงใหม่ กรุงเทพฯ และปริมณฑล เนื่องจากเป็นพ้ืนที่ที่
มีหน่วยงานภาครัฐและองค์การเอกชนตั้งอยู่เป็นจ านวนมาก ส าหรับวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างได้กระท าทั้งในรูปแบบออนไลน์และการแจกแบบสอบถามให้กลุม่ตัวอย่างโดยตรง  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ได้ใช้เครื่องมือจ านวนทั้งสิ้น 6 ชุด ดังต่อไปนี้ 
1. แบบวัดสุขภาวะในการท างาน เป็นแบบวัดที่แปลจากแบบวัด The Workplace PERMA 

Profiler ของ Kern (2014) โดยใช ้ก ระบวนการแปลย ้อนกล ับ  ( Back-translation method) 
ประกอบด้วยข้อค าถาม 16 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ คือ 0 (ไม่เคย/ไม่เลย) จนถึง 4 
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 (เสมอๆ/มากที ่สุด) ต ัวอย่างข้อค าถาม เช ่น “คุณมีความรู้สึกทางบวกในที่ท างานของคุณบ่อยครั้ง
เพียงไร” ค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบวัดเท่ากับ .96 

2. แบบวัดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม เป็นแบบวัดที่แปลจากแบบวัดของ Brown et al. (2005) 
โดยใช้กระบวนการแปลย้อนกลับ ประกอบด้วยข้อค าถาม 10 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 
ระดับ คือ 0 (ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง) จนถึง 4 (เห็นด้วยอย่างย่ิง) ตัวอย่างค าถาม เช่น “ผู้บังคับบัญชาของ
ฉันแสดงพฤติกรรมส่วนตัวอย่างมีจริยธรรม” ค่าความเที่ยงของแบบวัดเท่ากับ .95 

3. แบบวัดการปรับตัวด้านอาชีพ เป็นแบบวัดที่แปลจากแบบวัดของ Maggiori et al. (2017) 
โดยใช้กระบวนการแปลย้อนกลับ แบบวัดประกอบด้วยข้อค าถาม 12 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมิน
ค่า 5 ระดับ คือ 0 (ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง) จนถึง 4 (เห็นด้วยอย่างย่ิง) ตัวอย่างค าถาม เช่น “ฉันเตรียม
ตนเองให้พร้อมส าหรับอนาคต” ค่าความเที่ยงของแบบวัดเท่ากับ .95 

4. แบบวัดความผูกพันต่องาน เป็นแบบวัดที่ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ 
(2560) แปลจากแบบวัดของ Schaufeli et al. (2006) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 9 ข้อ ลักษณะ
เป็นมาตรประเมินพฤติกรรมของตนเอง 7 ระดับ คือ 0 (ไม่เคยเลย) จนถึง 6 (เป ็นประจ าทุกวัน) 
ตัวอย่างค าถาม เช่น “ฉันรู้สึกกระตือรือร้นกับงานของฉัน” ค่าความเที่ยงของแบบวัดเท่ากับ .97 

5. แบบวัดความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต เป็นแบบวัดที่แปลมาจากแบบวัดของ Brough, et 
al. (2014) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดับ คือ 0 (ไม่
เห็นด้วยอย่างย่ิง) จนถึง 4 (เห็นด้วยอย่างย่ิง) ตัวอย่างค าถาม เช่น “ฉันเชื่อว่ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
งานและชีวิตส่วนตัวมีความสมดุลทั้งหมด” ค่าความเที่ยงของแบบวัดเท่ากับ .84 

6. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามที่ให้กลุ่มตัวอย่างระบุข้อมูลส่วนบุคคล 
เช่น เพศ ระดับการศึกษา และอายุงาน ฯลฯ 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือบรรยายลักษณะส่วน
บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง การค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันเพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา การวิเคราะห์คอมโพส ิตเชิงยืนยัน (Confirmatory composite 
analysis) เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของแบบจ าลองการวัด และการวิเคราะห์การสื่ออิทธิพลแบบ
อนุกรมคู่ขนาน (Parallel serial mediation analysis) ด้วยโปรแกรม PROCESS Model 81 (Hayes, 
2018) เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
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ผลการศึกษา (Findings) 

 ลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 288 คน (ร้อยละ 66.10) เพศชาย จ านวน 148 
คน (ร้อยละ 33.90) มีอายุเฉลี่ย 37.61 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 72.50 และมี
อายุงานโดยเฉลี่ย 11.16 ปี  

การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด 
ก่อนที่จะวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์แบบจ าลองการ วัด 

(Measurement model) เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ไม่มีความซ ้าซ้อนกัน โดยใช้
การวิเคราะห์คอมโพสิตเชิงยืนยัน (Confirmatory composite analysis; Hair et al., 2020) ด้วย
โปรแกรม SmartPLS 3.0 (Ringle et al., 2015)  ทั้งนี้การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดในข้ันตอนแรก 
คือการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงและความตรงของแบบวัด โดยมีเกณฑ์ของการประเมินดังต่อไปนี้ 

1. ความเที ่ยง (Reliability) คุณล ักษณะที ่วัดหรือตัวแปรควรจะมีค ่าความเที ่ยงแบบ      
ความสอดคล้องภายใน (Cronbach Alpha) สูงกว่า .70 และมีค่าความเที่ยงโดยรวม (Composite 
reliability: CR) สูงกว่า .70 (Hair et al., 2020) 

2. ความตรงเชิงบรรจบ (Convergent validity) ข้อค าถามแต่ละข้อซึ่งสะท้อนคุณลักษณะที่
ต้องการวัด ควรจะมีค่าน ้าหนัก (Loadings: ) สูงกว่า .70 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 
(Average variance extracted: AVE) ควรจะมีค่าสูงกว่า .50 (Hair et al., 2020) 

3. ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) ประเมินจาก 2 วิธีการ ได้แก่ (1) ตรวจสอบ
ว่าข้อค าถามแต่ละข้อสะท้อนคุณลักษณะมากกว่า 1 คุณลักษณะหรือไม่ (Cross loadings) และ (2) ใช้
แนวทางของ Fornell and Larcker (1981) โดยค่า √AVE  ของตัวแปรแฝงหนึ ่ง ๆ ควรส ูงกว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอื่น 

จากการวิเคราะห์ค่าน ้าหนักของข้อค าถามแต่ละข้อพบว่าข้อค าถามบางข้อมีค ่าน ้าหนัก
องค์ประกอบต ่ากว่าเกณฑ์ ได้แก่ ข้อค าถาม 1 ข้อจากแบบวัดสุขภาวะในการท างาน ข้อค าถาม 3 ข้อ
จากแบบวัดการปรับตัวด้านอาชีพ และข้อค าถาม 1 ข้อจากแบบวัดความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ตัดข้อค าถามดังกล่าวออกไป จากนั้นได้น าข้อค าถามที่เหลือไปวิเคราะห์ในข้ันตอน
ต่อไป ซึ่งพบว่าค่าความเที่ยงแบบความสอดคล้องภายใน และค่าความเที่ยงโดยรวมของตัวแปรที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้มีค่าสูงกว่า .70 จึงสรุปได้ว่า แบบจ าลองการวัดที่ใช้ในการวิจัยครั้ งนี้มีคุณภาพอ ยู่ใน
ระดับที่น่าพึงพอใจ 

ส่วนผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงบรรจบ พบว่าข้อค าถามทุกข้อมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบสูง
กว่า .70 และมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าแบบวัดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีความตรงเชิงบรรจบอยู่ใน
เกณฑ์ดี ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงเชิงจ าแนกพบว่าค่าน ้าหนักของข้อค าถามแต่ละข้อไม่ได้สะท้อน
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 คุณลักษณะมากกว่า 1 คุณลักษณะแต่อย่างใด นอกจากนั้น ค่า √AVE  ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีค่าสูง
กว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอื่น แสดงว่าแบบวัดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยนี้
มีความตรงเชิงจ าแนก (ตารางที่ 1) 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงจ าแนก 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 

1. สุขภาวะในการท างาน  .81     
2. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม .60 .83    
3. การปรับตัวด้านอาชีพ  .72 .48 .74   
4. ความผูกพันต่องาน .67 .44 .57 .87  
5. ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติ .75 .47 .61 .47 .89 

หมายเหตุ. ตัวเลขในชอ่งทแยงมุม (ตัวเอนหนา) คือ ค่า √AVE  ; ตัวเลขด้านล่างของตารางคือค่าความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ  ตารางที ่ 2 แสดงค่าเฉล ี ่ย ส ่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ จะเห็นได้ว่าสุขภาวะในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรต่าง ๆ  ซึ่งได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การปรับตัวด้านอาชพี 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต และความผูกพันต่อองค์การ 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ   
ตัวแปร M SD 1 2 3 4 5 

1. สุขภาวะในการท างาน  3.28 .68 (.96)     
2. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 3.12 .72 .60** (.95)    
3. การปรับตัวด้านอาชีพ  3.59 .46 .72** .48** (.90)   
4. ความผูกพันต่องาน 4.48 1.26 .67** .44** .57** (.97)  
5. ความสมดุลระหว่างงานกับชวีิต 2.90 .86 .75** .47** .61** .47** (.84) 

หมายเหตุ. ** p<.01, n = 436; ตัวเลขในช่องทแยงมุมในวงเล็บคือ ค่า Cronbach alpha ของแบบวัด; ตัวเลขด้านล่างของ
ตารางคือค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 

ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย กระท าโดยการวิเคราะห์การสื ่ออิทธิพลแบบอนุกรม

คู่ขนาน ซึ่งสามารถสรุปผลได้ดังต่อไปนี ้(ดูตารางที่ 3 และภาพที่ 1) 
1. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะในการท างาน  ( = 18, p< .01) ซึ่ง

สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
2. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวด้านอาชีพ ( = .44, p< .01) ซึ่ง

สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 
3. การปรับตัวด้านอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่องาน  ( = .51, p< .01) ซึ่ง

สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 
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4. การปรับตัวด้านอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ( = .43, p< 
.01) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที ่4 

5. การปรับตัวด้านอาชีพและความผูกพันต่องานมีบทบาทเป็นตัวแปรสื ่อแบบอนุกรมใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและสุขภาวะในการท างาน  ( = .07, p< .01) ผลการ
ทดสอบ Bootstrap ที่ช่วงความเชื่อมั่น 95% (Confidence interval: CI) ไม่ครอบคลุมค่าศูนย์ (.05, 
.09) จึงสรุปได้ว่าสนับสนุนสมมติฐานที ่5 

6. การปรับตัวด้านอาชีพและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตมีบทบาทเป็นตั วแปรสื่อแบบ
อนุกรมในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและสุขภาวะในการท างาน  ( = .06, p< .01) 
ผลการทดสอบ Bootstrap ที่ช่วงความเชื่อมั่น 95% (Confidence interval: CI) ไม่ครอบคลุมค่าศูนย์ 
(.04, .08) จึงสรุปได้ว่าสนับสนุนสมมติฐานที่ 6 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลการสื่อแบบอนุกรม และผลรวมอิทธิพลของภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างาน โดยมีการปรับตัวด้านอาชีพ ความผูกพันต่องาน และ
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตเป็นตัวแปรสื่อแบบอนุกรมคู่ขนาน 

 CA WE WLB WLB 
  95%CI  95%CI  95%CI  95%CI 
ตัวแปรอิสระ        
EL .44** .21, .31 .17** .16, .45 .20** .13, .30 .18** .12, .21 
R2 .27**  .42**  .45**  .78**  
ตัวแปรสื่อ        
CA   .51** 1.26, 1.76 .43** .63, .93 .26** .30, .49 
WE       .30** .13, .19 
WLB       .32** .22, .32 
   SE  CI 
ผลรวมอิทธิพลของ EL .54** 

.18** 
.03 
.02 

 .42, .56 
อิทธิพลทางตรง EL →  WWB  .12, .21 
     BootSE  BootCI 
อิทธิพลการสื่อแบบอนุกรม       

EL → CA → WWB .11 
.05 
.06 
.07 
.06 

 .02  .08, .16 
EL → WE → WWB  .02  .02, .08 
EL → WLB → WWB  .02  .04, .10 
EL → CA → WE → WWB  .01  .05, .09 
EL → CA → WLB → WWB  .01  .04, .08 

หมายเหตุ.  EL = ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม , CA = การปรับตัวด้านอาชีพ , WE = ความผูกพันต่องาน; WLB = ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิต, WWB = สุขภาวะในการท างาน; n = 436; ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์ Bootstrap = 5,000; 
CI = Confidence Interval; **p < .01 
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 ภาพที่ 1 อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างาน   

หมายเหตุ. ค่าที่แสดงคือค่าสัมประสิทธิ์อิทธพิลมาตรฐาน (); **p< .01) 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างาน โดยมี
ปรับตัวด้านอาชีพ ความผูกพันต่องาน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตเป็นตัวแปรสื่อแบบอนุกรม 
ผลการวิจัยสนับสนุนสมมตฐิานที่ได้ตั้งไว้ กล่าวคือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ
สุขภาวะในการท างาน นอกจากนั้น ยังมีอิทธิพลโดยอ้อมผ่านตัวแปรสื่อแบบอนุกรมใน  2 เส้นทาง 
ได้แก่ (1) ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและความผูกพันต่องาน และ (2) ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและ
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต 

การที่ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีบทบาทในการส่งเสริมสุขภาวะในการท างานของพนักงานนั้น 
อาจอธิบายได้จากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (A social learning perspective) (Bandura, 1977) 
กล่าวคือ เนื่องจากผู้น ามีสถานภาพ อ านาจ และความสามารถในการให้รางวัล ผู้น าที่มีจริยธรรมจึง
สามารถเป็นแบบอย่างให้แก ่ผู ้ตามในแง่ของการปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรมด้วยการแสดงออกใน
หลากหลายรูปแบบ เช่น การท างานอย่างซื่อสัตย์ การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรม ฯลฯ ซึ่งการที่
ผู้น าเป็นแบบอย่างการปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรมจะช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพในที่ท างาน เนื่องจาก
ผู้น าที่มีจริยธรรมมักจะใส่ใจและมีการสื่อสารสองทางกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งก่อให้เกิดบรรยากาศการ
ท างานที่อบอุ่น มีการแบ่งปัน และเป็นมิตร (Mayer et al., 2012) และช่วยสร้างบรรยากาศการท างาน
อย่างมีจริยธรรม ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
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เมื่อต้องเผชิญหน้ากับการตัดสินใจเชิงจริยธรรม (VanSandt & Neck, 2003) นอกจากนั้น พฤติกรรม
ที่มีจริยธรรมของผู้น าท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีพันธะที่จะตอบแทนการกระท าดีเหล่านั้น ด้วยการ
ปฏิบัติงานของตนเองให้ดีข้ึนกว่าเดิม ทั้งนี้การวิจัยได้พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมท าให้พนักงานเกิด
ความภักดีต่อองค์การ และการปฏิบัติงานอย่างมีจริยธรรมในองค์การ ( Schminke et al., 2005) 
ผลการวิจัยครั้งนี้จึงสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลอย่างส าคัญ
ในการเสริมสร้างสุขภาวะของพนักงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน เพ่ิมพูนพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ลดพฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อองค์การ และ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Chughtai et al., 2015; Den Hartog & De Hoogh, 2009; 
Mayer et al., 2012; Sarwar et al., 2020) 

การวิจัยนี้ยังได้พบว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อสุขภาวะในการท างานผ่าน
ตัวแปรสื่อแบบอนุกรมใน 2 เส้นทาง ได้แก่ ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและความผูกพันต่องาน และ  
ผ่านการปรับตัวด้านอาชีพและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ผลการวิจัยนี้อาจอธิบายได้ตามแนวคิด
ทฤษฎีการสร้างอาชีพ ซึ่งเสนอว่าการปรับตัวด้านอาชพีเป็นคุณลักษณะทีส่ าคัญอย่างย่ิงในการประกอบ
อาชีพ เนื่องจากบุคคลต้องใช้คุณลักษณะนี้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานของตนตลอดช่วง
อายุของการประกอบอาชีพ เพ่ือให้อาชีพนั้นสอดคล้องเหมาะสมกับชีวิตของบุคคลมากที่สุด (Savickas 
& Porfeli, 2012) พนักงานที่มีผู้น าที่มีจริยธรรมเป็นผู้บังคับบัญชาจะได้รับความช่วยเหลือในการสร้าง
สภาวะทางจิตใจเชิงบวกและทรัพยากรที่จ าเป็นส  าหรับการรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงในที่ท างาน 
ดังนั้น พนักงานเหล่านี้จึงการปรับตัวด้านอาชีพในระดับสูง (Xu & Yu, 2019) ซึ่งส่งผลให้พนักงานมี
ความผ ูกพันต่องาน (Haryani, 2021) และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต (Coetzee & Stoltz, 
2015) ซึ่งทั้งความผูกพันต่องานและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ก็ส่งผลต่อเนื่องท าให้พนักงานเกดิ
สุขภาวะในการท างานในที่สุด 

ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีบทบาทอย่างส าคัญในการเสริมสร้าง
สุขภาวะในการท างาน รวมทั้งการส่งเสริมให้พนักงานมีการปรับตัวด้านอาชีพ ซึ่งช่วยส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่องานและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต และน าไปสู่สุขภาวะในการท างานในที่ สุด 
ดังนั้น จึงใคร่เสนอแนะการน าผลการวิจัยนี้ไปประยุกต์ใช้ดังต่อไปนี้ ประการแรก องค์การควรมุ่งเน้น
การคัดเลือกผู้ที่มีจริยธรรมในการท างานเข้ามาเป็นผู้บริหารในระดับต่างๆ โดยใช้กระบวนการและ
วิธีการทดสอบทางจิตวิทยาที่มีความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability) เช่น การทดสอบ
ความสุจริต (Integrity tests) การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interviews) ฯลฯ ประการ
ที่ 2 องค์การควรจัดให้มีหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมให้แก่
ผู้บริหารทุกระดับชั้นขององค์การ และก าหนดให้หลักสูตรเหล่านี้เป็นข้อบังคับที่พนักงานจ าเป็นต้อง
ผ่านการฝึกอบรมก่อนที่จะด ารงต าแหน่งผู้บริหารในองค์การ ประการที่ 3 องค์การควรที่จะเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์การแบบมีจริยธรรม (Ethical culture) เพื ่อให้พนักงานทุกคนมีความตระหนักและ
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 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานทางจริยธรรม และสร้างบรรยากาศการท างานที่มุ่งเน้นความสุจริต ความ
โปร่งใส และความยุติธรรม โดยมีแนวทางดังต่อไปนี้ (1) ผู้บริหารระดับสูงต้องเป็นแบบอย่างที่ดีด้าน
การปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรม (2) สื่อสารให้พนักงานทราบความคาดหวังขององค์การในเรื่องการ
ปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรม (3) จัดการฝึกอบรมเรื่องการปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรม ให้แก่พนักงาน     
(4) ก าหนดมาตรการที่ชัดเจนเพ่ือส่งเสริมจริยธรรมในการท างาน เช่น ให้รางวัลผู้มีจริยธรรมและ
ลงโทษผู้ที่ไม่มีจริยธรรม ประการที่ 4 องค์การควรให้ความส าคัญแก่การปรับตัวด้านอาชีพของบุคลากร 
โดยการจัดฝึกอบรมหรือกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการปรับตัวด้านอาชีพมากข้ึน เช่น การจัด
หลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือให้พนักงานมีการเตรียมพร้อมกับความเปลี่ยนแปลงและความ  
ท้าทายที่อาจเกิดข้ึนกับอาชีพ สามารถจัดการและควบคุมบทบาทหน้าที่ของตนได้ รวมทั้งมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการแก้ไขปัญหาและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ในการประกอบอาชพี 
นอกจากนั้น องค์การยังควรมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ช่วยเหลือพนักงานที่ต้องการ
ค าแนะน าและข้อมูลด้านอาชีพ  

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

เนื่องจากการวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional research) ซึ่งใช้แบบวัด
และแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างอาจตอบแบบสอบถาม
โดยค านึงถึงความความปรารถนาของสังคม (Social desirability effects) อย่างไรก็ตาม ผ ู ้ วิจัยได้
พยายามป้องกันปัญหานี้ โดยการให้ค ารับประกันว่าค าตอบของกลุ่มตัวอย่างจะได้รับเก็บรักษาไว้เป็น
ความลับ และจะไม่มีการเปิดเผยชื่อของผู้ให้ค าตอบ นอกจากนั้น การวิจัยในอดีตได้พบว่าข้อมูลจาก
แบบสอบถามมีประโยชน์อย่างย่ิงในการประเมินการรับรู้ของพนักงาน (Spector, 1994) นอกจากนั้น 
การวิจัยนี้ได้เลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience sampling) ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
ของการวิจัยอาจจะมิได้เป็นตัวแทนที่ดีของพนักงานในองค์การ ดังนั้น จึงอาจมีข้อจ ากัดในการสรุป
อ้างอิงไปยังประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างอื่นๆ  

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษากระบวนการและกลไกที่ท าหนา้ที่เป็นตัวกลางสื่ออทิธิพลของภาวะผูน้ า
เชิงจริยธรรมที่มีต่อสุขภาวะในการท างาน ซึ่งเป็นประเด็นการวิจัยที่ยังไม่มีผู้ศึกษามากนัก ดังนั้น การ
วิจัยในอนาคตจึงควรที่จะได้ท าการศึกษากระบวนการและกลไกที่น าไปสู่สุขภาวะในการท างาน ซึ่ง
เปรียบเสมือน “กล่องด า” ที่รอการวิจัยเพ่ือหาค าตอบที่กระจ่างชัด โดยอาจศึกษาตัวแปรสื่ออื่นๆ  ที่
ท าหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ตัวอย่างเช่น การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตใจ 
(Psychological empowerment) หรือความภูมิใจในตนในบริบทองค์การ (Organizational self-
esteem) นอกจากนั้น การวิจัยในอนาคตควรศึกษาตัวแปรอิสระอื่นๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อการป รับตัว
ทางด้านอาชีพของพนักงาน เช่น การรับรู้ความสนับสนุนจากองค์การ (Perceived organizational 
support) หรือ ความเชื่อในสมรรถนะด้านอาชีพ (Career self-efficacy) ฯลฯ  
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