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บทคัดย่อ 

 การบริหารด้วยความมีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส ถือเป็นสมรรถนะส าคัญในยุค
ปัจจุบันที่ให้ความส าคัญในเรื่องของจริยธรรม ซึ่งการบริหารด้วยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมถือเป็นการ
ตอบโจทย์ของสมรรถนะส าคัญนี้ เพื่อแสดงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสของ
ผู้บริหาร โดยผู้บริหารควรมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเพื่อให้สามารถปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างดีแก่
บุคลากรได้ และจะส่งผลให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วยความเต็มใจ
และเกิดความผูกพันต่อองค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทและพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน บทความนี้จึงได้รวบรวมลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผู้บริหารควรมี เพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
และความผูกพันต่อองค์การ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ทั้งในทางวิชาการและในทางการบริหาร
องค์การ เช่น การน าไปต่อยอดพัฒนาเป็นงานวิจัย การก าหนดนโยบายในด้านการบริหารงานบุคคล
เพื่อให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
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Abstract 

 Ethical governance is an essential competency in current organizational 
management. Ethical leaders manage the response to this competency to develop an 
ethical organization. Consequently, employees are influenced by the ethical leader and 
be motivated to engage in organizational citizenship behavior. Moreover, an ethical 
leader can promote employees’ organizational commitment, encouraging them to 
sacrifice and develop themselves to achieve work performance. This academic article 
integrates the characteristics of ethical leadership that shape a leader into an ethical 
figure to foster an ethical environment and lead to an effective organization mediated 
by organizational citizenship behavior and organizational commitment. Additionally, this 
can be applied to further research article or plan the organizational policy of human 
resource management to enhance employees’ organizational citizenship behavior and 
organizational commitment. 
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บทน า (Introduction) 

 การบริหารองค์การอย่างมีคุณธรรมและจริยธรรมเป็นประเด็นส าคัญที่ถูกจับตามองในปัจจุบนั 
จากการเปิดเผยดัชนีการรับรู้การทุจริต ประจ าปี 2566 ของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ส านักงาน ป.ป.ช.) พบว่าประเทศไทยอยู่ในอันดับที่ 108 จากจ านวน 
180 ประเทศของโลก แสดงให้เห็นว่าการทุจริตยังเป็นปัญหาส าคัญของประเทศไทย (ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ, 2567) และ พรเทพ จันทรนิภ (2558) ได้
ส ารวจสาเหตุของปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่นจากองค์การภาครัฐและภาคเอกชน พบว่าหนึ่งในสาเหตุ
ของการทุจริตคอร์รัปชั่นในภาครัฐคือการขาดผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดีและขาดการปลูกฝังคุณธรรม
จริยธรรม จึงเป็นเหตุให้ผู้บริหารในฐานะผู้น าองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนควรบริหารด้วยภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงความเป็นผู้น าในการบริหารองค์การอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม 
และมีความยุติธรรม (Brown et al., 2005; อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ, 2565; Crews, 2011) 
เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีและเพื่อเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้แก่องค์การ  เนื่องจากผู้บริหารมีบทบาท
ส าคัญในการก าหนดทิศทางความส าเร็จขององค์การ จึงเป็นเหตุให้บุคลากรมีความคาดหวังว่าผู้บริหาร
ต้องมีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ที่กว้าง กล้าคิด กล้าตัดสินใจบนพื้นฐานของจริยธรรม (ฐิติกร หมายมั่น 
และคณะ, 2565) เมื่อผู้บริหารให้ความส าคัญกับการเป็นแบบอย่างด้านจริยธรรม มีการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ รับผิดชอบต่อหน้าที่ และส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารองค์การ จะส่งผลให้
บุคลากรตระหนักถึงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้น า เกิดเป็นการเรียนรู้และปฏิบัติตาม (สุนิตย์ อาษา
จิตร และ โสภณ เพ็ชรพวง, 2565) นอกจากนี้ หากผู้บริหารมีความเข้าใจถึงภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมเปน็
อย่างดีแล้ว จะสามารถสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้ถูกระบุ
ไว้ในรายละเอียดของงานที่บุคลากรเต็มใจปฏิบัติ (Hemsworth et al., 2024) และสามารถสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้สูงขึ ้นได้ (กลีบแก้ว สองเมือง และคณะ, 2565; Danish et al., 
2020) เมื่อบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกมา จะช่วยให้มีการปรับตัวเข้า
หากันระหว่างองค์การและบุคลากร ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น (ปัญจรีย์ ศรีมุกข์ 
และคณะ, 2564) และสุดท้ายนี้เป็นการแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กล่าวคือเมื่อบุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ  จะส่งผลให้เกิดความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ (ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2566) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของการศึกษาที่ผ่านมา พบว่ามีการแสดงความส าคัญของภาวะ
ผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การ อาทิ Dai et al. (2022) ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร พบว่าเมื่อองค์การปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างยุติธรรม ให้เกียรติ และให้ความส าคัญต่อบุคลากร จะส่งผลให้บุคลากรแสดงออกถึง
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ อภิชญา แก้วสมประสงค์ และ กฤตกร นวกิจไพฑูรย์ 
(2567) ได้ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัยคุณลักษณะ
งานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z กลุ่มธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่าบุคลากรมีการแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การผ่านการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งความผูกพันนี้เป็นผลมาจากการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพขององค์การที่บุคลากร
รับรู้ได้ แต่งานวิจัยที่แสดงผลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผ่าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การยังพบน้อย อาทิ งานวิจัยของ 
กิจโภคิณ เกษมทรัพย์ และคณะ (2559) ที่ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร และได้ค้นพบ
ว่าเมื่อองค์การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างยุติธรรม เช่น ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม จะส่งผลให้บุคลากร
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งส่งผล ให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากประเด็นที ่กล่าวข้างต้นจึงถือเป็นจุดเริ ่มต้นของการศึกษางานวิจัยในครั ้งนี ้ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผู้บริหารควรมีและเป็นแนวทาง
ส าหรับผู้บริหารในการใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมบริหารองค์การเพื่อให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การและมีความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรส่งผ่านที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ผ่านการทบทวนวรรณกรรมและสรุปเชิงวิพากษ์ 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

 บทความวิชาการนี้มีหลักเกณฑ์ในการคัดบทความและงานวิจัย โดยพิจารณาจากเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความ
ผูกพันต่อองค์การด้วยการบริหารโดยใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
เกิดจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งเป็นการคัดเลือกบทความของวารสารทีไ่ด้รับการรับรองคุณภาพจากศนูย์
ดัชนีอ้างอิงวารสารไทย (TCI) กลุ่มที่ 1 และ 2 และงานวิจัยจากในประเทศและต่างประเทศที่มีความ
น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการทบทวนวรรณกรรม 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership)  
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมความเป็นผู้น าที่เหมาะสมผ่าน

การกระท าที่แสดงออกทางจริยธรรม ไม่มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนตน มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าหาญ ได้รับ
ความไว้วางใจ ปฏิบัติตนอย่างยุติธรรม และมีการตัดสินใจอย่างโปร่งใสและมีวิจารณญาณ (Brown et al., 
2005; อธิวัฒน์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ, 2565; Crews, 2011)  
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เมื ่อพิจารณาจากความหมายที ่กล่าวไปนั ้น ท าให้เห็นถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมในเบื้องต้น ซึ่งถือเป็นลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผู้บริหารควรมีและน าไปใช้
ปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหาส าคัญในเรื่องการทุจริต การขาดผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี และการขาดการปลูกฝัง
คุณธรรมจริยธรรม โดยลักษณะที ่กล่าวไป สามารถน ามาขยายความได้จากงานวิจัยเกี ่ยวกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ ค าพร กองเตย และคณะ (2561) ที่ศึกษาจากข้าราชการ
ครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้สร้างโมเดลเชิงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมด้วยการ
สังเคราะห์แนวคิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมจากหลากหลายงานวิจัย และท าการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ จากนั้นจึงเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากข้าราชการครู ซึ่งนับเป็นบุคลากรที่เปรียบเสมือน
แม่พิมพ์ของชาติและเป็นแบบอย่างที่ดีในกับลูกศิษย์ จึงจ าเป็นที่จะต้องตระหนักรู้ในเรื่องของคุณธรรม
และจริยธรรม และได้ค้นพบ 5 องค์ประกอบส าคัญ ซึ่งมีองค์ประกอบที่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Crews (2011) ดังนี้  

1) ความยุติธรรม หากมองถึงความส าคัญของการบริหารด้วยความยุติธรรม การตัดสินใจ
อย่างถูกต้องถือเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญในการแสดงความยุติธรรม กล่าวคือเมื่อผู้บริหารมีความกล้าใน
การตัดสินใจ จะสามารถขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนินไปได้อย่างไม่ติดขัด  ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของ 
วิช์ทู สรเพชญ์พิสัย (2556) คือเมื่อองค์การมอบความยุติธรรมให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรเชื่อว่าจะ
ไม่ถูกเอาเปรียบ มีความก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่การงาน จะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น 

2) ความไว้วางใจ เป็นองค์ประกอบที่สอดคล้องกับความจงรักภักดี เมื่อผู้บริหารแสดงความ
จงรักภักดีด้วยการแสดงออกถึงความใส่ใจในการบริหารและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง จะส่งผลให้
บุคลากรมีความไว้วางใจต่อผู้น า กล่าวคือบุคลากรมีความเชื่อว่าผู้น าสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
คุณธรรมและความเมตตา มีความรู้ความสามารถ และเป็นที่พึ่งพาได้ ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงความ
ยอมรับและความมั่นใจของบุคลากรที่มีต่อองค์การ (สุทธนา สุนทรสถิตย์, 2556) 

3) ความเคารพ มีความสอดคล้องกับตัวบ่งชี้ความสุภาพ กล่าวคือผู้บริหารสามารถแสดงออก
ถึงความสุภาพด้วยการแสดงความเห็นอกเห็นใจและให้เกียรติผู้อื่น ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ และมีสัมมาคารวะ 
นับเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี รวมถึงการที่ผู้น าและบุคลากรมอบความเคารพให้กัน
และกัน ถือเป็นการใช้จริยธรรมด้านความเคารพในการสร้างวัฒนธรรมแห่งความเชื่อมั่นให้เกิดขึ้นใน
องค์การ (Bilginoglu et al., 2019) 

4) ความรับผิดชอบ การแสดงออกของผู้บริหารด้วยการตั้งเป้าหมายเพื่อขับเคลื่อนองค์การ
ให้ไปสู่ความส าเร็จถือเป็นการแสดงความรับผิดชอบอย่างหนึ่ง เมื่อผู้น าแสดงออกโดยไม่ยอมแพ้
ต่อปัญหาหรืออุปสรรค ปฏิบัติงานด้วยความขยันอดทน นับว่าเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร ดังที่ 



ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการบริหารองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การ 
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เพ็ญธิดา พงษ์ธานี (2559) ได้ให้ทัศนะว่า ผู้น าองค์การต้องมีทัศนคติที่ดีต่อคุณภาพของงานและเป็น
ต้นแบบในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ เพื่อแสดงถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ภายในองค์การ 

5) ความซื่อสัตย์ มีตัวบ่งชี้ที่เห็นได้ชัดที่สุดคือการไม่คดโกง ถือเป็นหนึ่งในตัวบ่งชี้ที่ก าลังถูกจับ
จ้องในสังคมปัจจุบัน และความซื่อสัตย์ มีบทบาทส าคัญในการรักษาความน่าเชื่อถือและประสิทธิภาพ
ขององค์การ ซึ่งเป็นหลักเกณฑ์หนึ่งของพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 มาตรา 5 
ที่กล่าวถึงหลักการปฏิบัติงานอย่างมีคุณธรรม (พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562, 
2562) ไม่เพียงแต่เป็นหลักปฏิบัติของเจ้าหน้าที่รัฐ แต่บุคคลทั่วไปยังสามารถน าหลักปฏิบัตินี้ไปใช้ใน
องค์การของตนเองได้เช่นกัน  
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมข้างต้น มีความสอดคล้องกับตัวบ่งชี้ที่ผู้วิจัยท่านอื่น
ค้นพบ ได้แก่ ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ และความซื่อสัตย์ นอกจากนี้ยังมีตัวบ่งชี้อื่นที่แสดงให้
เห็นถึงจริยธรรมของผู้น าผ่านการกระท า ได้แก่  
 1) การแบ่งปันอ านาจ ในที่นี้หมายถึงการที่ผู้บริหารก าหนดนโยบาย ขอบเขตการด าเนินงาน
และแนวทางการท างานโดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร หากผู้น าแสดงออกถึงการแบ่งปันอ านาจ
ผ่านการรับฟังความคิดเห็นและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะส่งผลเชิงบวกต่อการ
ท างานของบุคลากร ดังที่ เฉลิมวุฒิ ครองสกุล และคณะ (2567) ให้ทัศนะว่า ผู้บริหารสามารถสร้าง
ผู้น าขึ้นได้ผ่านการถ่ายโอนอ านาจของตนเองให้กับบุคลากร โดยมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
บุคลากรและยึดหลักการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ 
 2) ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ความเมตตา และการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ตัวบ่งชี้เหล่านี้ล้วนเป็น
ลักษณะทางจริยธรรมที่เกี่ยวกับการช่วยเหลือผู้อื่น ซึ่งการมีพฤติกรรมอาสาช่วยเหลือผู้อื่นถือเป็น
พฤติกรรมเสริมสร้างสังคม เมื่อผู้บริหารมีบุคลิกภาพด้านความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ จะส่งผลให้เข้าใจถึง
มุมมองของผู้อื่นและแสดงออกถึงการเห็นอกเห็นใจ นอกจากนี้ความเมตตายังเป็นเอกลักษณ์ของสงัคม
ตามวัตถุประสงค์หลักของศาสนาคือ มุ่งสอนให้คนท าความดี ละเว้นความชั่ว และมอบความรักให้กัน 
ซึ่งสอดคล้องกับความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
 3) การชี้แจงบทบาท ในที่นี้หมายถึงการรู้หน้าที่ของตนเอง และแสดงออกให้ผู้อื ่นรับรู้ถึง
เป้าหมายของตนเองและองค์การ หากผู้บริหารสร้างการรับรู้เหล่านี้ได้ จะเป็นการกระตุ้นให้บุคลากร
ท างานอย่างมุ่งมั่น ทั้งนี้ควรท าควบคู่ไปกับการดูแลบุคลากรให้มีความสุขกับการท างานทั้ งใน
ด้านสุขภาพกายและสุขภาพใจ (ค าพร กองเตย และคณะ, 2561; ปริญญา ฤกษ์อรุณ, 2548; อธิวัฒน์ 
เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ, 2565; Kalshoven et al., 2011; Wells & Molina, 2017) 

จากองค์ประกอบและลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมข้างต้น ท าให้สามารถสรุปได้
ว่าลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผู้บริหารควรมี ได้แก่ ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ 
ความซื่อสัตย์ การแบ่งปันอ านาจ การชี้แจงบทบาทอย่างชัดเจน ความเคารพและความสุภาพ  
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ความไว้วางใจ ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เมื่อผู้บริหารมีลักษณะส าคัญเหล่านี้ 
จะสามารถบริหารองค์การเพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ
เกิดความผูกพันต่อองค์การขึ้นได้ 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากรายละเอียดของ
งานที่องค์การระบุไว้ นับเป็นพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจปฏิบัติ เช่น การแสดงความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และ
การค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม (Altruism) การมีคุณธรรมพลเมือง (Civic virtue) การแสดงความมี
น ้าใจนักกีฬา (Sportsmanship) และการมีอัธยาศัยไมตรี (Courtesy) (Hemsworth et al., 2024) 
ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะเกิดขึ้นได้นั้น ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการมีภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมของผู้บริหาร เช่น การให้ค าปรึกษา ให้การสนับสนุน และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างดีกับ
บุคลากร โดยการเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารจะส่งผลดีต่อองค์การผ่านการสังเกตพฤติกรรมของ
บุคลากร ซึ่งท าให้บุคลากรที่เป็นผู้สังเกตพฤติกรรม เกิดการเรียนรู้และแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (Pitzer-Brandon, 2013) 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากการ
ทบทวนวรรณกรรม พบว่าลักษณะของผู้บริหารที่มีจริยธรรมสามารถส่งเสริมความประพฤติของ
บุคลากรได้ ซึ่งสามารถเชื่อมโยงถึงประเด็นน่าสนใจที่เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์การได้หลากหลาย
ประเด็น ดังนี้  

1) การสร้างความไว้วางใจและความเคารพ เมื่อบุคลากรได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร จะ
ส่งผลให้เกิดสภาพแวดล้อมแห่งความเชื่อมั่นและเป็นการสร้างสุขภาวะทางจิตที่ดีให้กับบุคลากร ซึ่งเป็น
ผลมาจากการที่ผู้บริหารให้ความเคารพต่อบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า และจะส่งผลให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ถึงความไว้วางใจและความเคารพจากผู้น าที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
เนื่องจากผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้างทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา (Huang et al., 
2021) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Dai et al. (2022) ซึ่งศึกษาจากพนักงานบริษัทในประเทศจีน พบว่า
เมื่อองค์การเกิดสภาพแวดล้อมที่น่าไว้วางใจ จะช่วยกระตุ้นอารมณ์เชิงบวกของบุคลากรและท าให้
บุคลากรมีความปลอดภัยทางจิตใจ ถือเป็นการจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างเต็มใจและให้การสนับสนุน
องค์การมากขึ้น  

2) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีผ่านความยุติธรรม เมื่อผู้บริหารแสดงออกถึงความยุติธรรม
ในด้านกระบวนการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการแบ่งปันผลตอบแทน จะส่งผลให้
บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น เนื่องจากเป็นการแสดงออกถึงความ
ยุติธรรมและความโปร่งใส ท าให้บุคลากรรู้ สึกว่าการปฏิบัติงานของตนจะได้รับการชื ่นชมและ
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ผลตอบแทนที่เหมาะสม (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2558) และยังส่งผลให้บุคลากรเต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น การเข้างานตรงเวลา การลดเวลาในการดื่มกาแฟ และการลดเวลา
ของการเล่นโซเชียลในเวลางาน เป็นต้น การกระท าเหล่านี้ถือเป็นการร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์การที่
ดีด้วยการปฏิบัติของบุคลากร (Ince & Gul, 2011) 

3) การสร้างและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร เมื่อบุคลากรได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การด้วยการแสดงออกถึงความเคารพ การเอาใจใส่ และให้ความช่วยเหลือต่อบุคลากร จะส่งผลให้
บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ไม่ได้ถูกปฏิบัติแค่ในนามทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นการ
เห็นคุณค่าในตัวบุคลากรและท าให้รู้สึกว่าตนได้รับการยอมรับจากองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความไว้วางใจและมีส่วนร่วมในการสร้างผลตอบแทนขององค์การให้สูงขึ้ น (Chinomona, 2012) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Abou-Moghli (2015) ที่ศึกษาจากพนักงานบริษัทในประเทศจอร์แดน 
พบว่า เมื่อบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร และได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
นับเป็นการสร้างบรรยากาศที ่ส่งผลต่อการมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบุคลากรและองค์การ 
นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้บริหารเรียนรู้การใช้วิธีสนับสนุนบุคลากรที่เหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรได้เช่นกัน  

4) การลดพฤติกรรมทีไ่ม่เหมาะสม วัฒนธรรมการท างานในองค์การมีความหลากหลายเป็นผล
มาจากความแตกต่างระหว่างบุคคลซึ่งมาจากสภาพแวดล้อมที่ต่างกัน อาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 
เช่น การกลั่นแกล้งในที่ท างาน ที่อาจเกิดในรูปแบบของการวิจารณ์ความสามารถในการท างาน ซึ่งเป็น
ปัญหาที่สามารถพบได้ทั่วไป และเพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของบุคลากร ผู้บริหาร
สามารถใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมาช่วยในการลดปัญหาดังกล่าวได้ด้วยการส่งเสริมความยุติธรรม
ภายในองค์การ เพื ่อเพิ ่มสภาพแวดล้อมของการท างานที ่เป็นธรรม (Ahmad, 2018) นอกจากนี้ 
Erkutlu and Chafra (2014) ได้ค้นพบว่าการลดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมโดยใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ถือเป็นการสร้างความรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจให้กับบุคลากร  ซึ่งจะช่วยท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ กล่าวคือเมื่อบุคลากรรู้สึกปลอดภัยที่จะแสดงความคิดเห็นหรือกล่าวถึงปัญหาที่
เกิดขึ้นภายในองค์การ จะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นส่วนส าคัญขององค์การ ซึ่งความรู้สึกเชิงบวก
นี้จะช่วยเพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Salman et al., 2020) 

5) การสร้างแรงจูงใจ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเป็นตัวช่วยในการกระตุ้นพฤติกรรมทางศีลธรรม
ให้กับบุคลากรผ่านการเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจถึงตัวตนทางศีลธรรมและ
เกิดความประพฤติที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม (Al Halbusi et al., 2023) นอกจากนี้ การมอบความ
ยุติธรรมให้กับบุคลากร ยังถือเป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและบุคลากร ในฐานะผู้ให้
และผูร้ับ เมื่อองค์การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างยุติธรรม ไม่เอาเปรียบบุคลากร จะเป็นการสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วยความสมัครใจ เช่น การเต็มใจให้
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ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การส านึกในหน้าที่ของตนเอง แต่ถ้าหากบุคลากรไม่ได้รับความยุติธรรม 
จะส่งผลให้ไม่มีการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กล่าวคือบุคลากรจะปฏิบัติหน้าที่
ตามบทบาทที่องค์การมอบให้เท่านั้น (ศักดิ์ชัย จันทะแสง และ กัณตภณ ธรรมวัฒนา, 2559) 

จากประเด็นข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการใช้ภาวะผู ้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารมาเป็นส่วนช่วยในการบริหารบุคลากรในองค์การด้วยการมอบความไว้วางใจให้กับบุคลากร  
การแสดงความโปร่งใสและมีความยุติธรรม การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร และการสร้าง
แรงจูงใจ ซึ่งถือเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทที่ได้รับ และลดการเกิดพฤติกรรม
ที่ไม่เหมาะสมผ่านการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยต่อสภาพจิตใจของบุคลากร  ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้จะส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการสร้างความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
 ความผูกพันต่อองค์การเกิดจากความรู้สึกรักองค์การที่บุคลากรแสดงออกด้วยการมอบความ
เคารพ ความเชื่อถือ ปฏิบัติต่อองค์การตามแนวทางการท างานเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ให้เกิดขึ้นต่อองค์การ 
รวมถึงการมอบความจงรักภักดีให้กับองค์การโดยไม่ได้ค านึงถึงเรื่องการลาออกหรือมองหาที่ท า งาน
แห่งอื่น (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ และ ประวีณา คาไซ, 2564) ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบความผูกพัน
ต่อองค์การของ Meyer and Allen (1991) ดังนี้ 
 1) Affective commitment (ความผูกพันด้านจิตใจ) คือความผูกพันเกี่ยวกับความปรารถนา
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การ เป็นผลมาจากประสบการณ์ในการท างานที่ท าให้เกิดความรู้สึก
สบายใจ ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเต็มใจปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
 2) Continuance commitment (ความผูกพันด้านการคงอยู่) เป็นการสะท้อนให้เห็นถึง
ผลตอบแทนในการท างานกับองค์การไปตลอดอายุงาน และสร้างความตระหนักถึงผลของการลาออก 
กล่าวคือเป็นความจ าเป็นของบุคลากรที่ต้องปฏิบัติต่อองค์การเพื่อผลตอบแทนของตนเอง 
 3) Normative commitment (ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน) คือความจงรักภักดี และการ
ตอบแทนต่อองค์การด้วยการปฏิบัติตามหน้าที่และท าสิ่งที่ถูกต้องตามบรรทัดฐานของสังคม 
 นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การยังมีความสอดคล้องกับลักษณะของการบริหารองค์การ
ด้วยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งสามารถแบ่งได้ ดังนี้ 
 1) ความยุติธรรม บุคลากรที่รับรู ้ถึงความยุติธรรมขององค์การในด้านผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการบริหาร และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากร จะส่งผลให้บุคลากรเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้ การให้ผลตอบแทนเป็นรางวัลหรือ
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมแก่บุคลากร ถือเป็นการเพิ่มความทุ่มเทและความเต็มใจในการปฏิบัติงานโดย
ไม่ยึดติดกับความคิดว่าตนปฏิบัติงานเพราะความจ าเป็น ซึ่งการรับรู้ถึงความยุติธรรมนี้ก่อให้เกิดเป็น



ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการบริหารองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การ 
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ความเชื่อใจต่อผู้น า เพื่อนร่วมงาน และความผูกพันต่อองค์การ (กิจโภคิณ เกษมทรัพย์ และคณะ, 
2559; ปานชนก โชติวิวัฒน์กุล, 2562) 
 2) ความซื่อสัตย์ เมื่อองค์การมีแนวทางและกฎระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการชี้แจงให้
บุคลากรเข้าใจถึงแนวทางและกฎระเบียบที่สามารถปฏิบัติตามได้ ไม่ก่อให้เกิดอุปสรรคในการท างาน 
จะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกเชื่อมั่นต่อนโยบายและเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การ (สิรินทิพย์ จันทรนิมะ 
และ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, 2560)  
 3) การแบ่งปันอ านาจและการชี้แจงบทบาทอย่างชัดเจน เมื ่อมีการบริหารองค์การแบบ
กระจายอ านาจโดยแบ่งงานที่ต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจนและเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมก าหนด
เป้าหมาย วางแผนนโยบายและระเบียบการปฏิบัติงาน จะส่งผลให้บุคลาการมีความผูกพันต่อองค์การ
เพิ่มขึ้น (ดรุณี ชมศรี และคณะ, 2561) 
 4) ความไว้วางใจ ลักษณะนี้มีความสอดคล้องกับความซื่อสัตย์ กล่าวคือบุคลากรไว้วางใจใน
ตัวผู้น าและองค์การ เป็นผลมาจากการบริหารของผู้น าซึ่งถูกมองในฐานะตัวแทนขององค์การที่ได้สรา้ง
ความไว้วางใจในด้านระบบการบริหารที่ดี โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้การสนับสนุนต่อบุคลากร เมื่อ
บุคลากรเกิดความไว้วางใจต่อผู้น าย่อมส่งผลให้เกิดความไว้วางใจต่อองค์การ ก่อให้เกิดเป็นความ
เชื่อมั่นในระบบการบริหารขององค์การ เกิดความพึงพอใจในการท างาน และเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ (พิมลรัตน์ วงศ์ภูษาประกร และ เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2564)  
 จากลักษณะข้างต้นเป็นลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผู้บริหารน ามาใช้ในการ
บริหารองค์การ ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์การมากขึ้นและส่งผลเชิงบวกต่อ
องค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Danish et al. (2020) ซึ่งศึกษาจากพนักงานธนาคารในประเทศ
ปากีสถาน ค้นพบว่า ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมเป็นกุญแจในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ เมื่อบุคลากร
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและพร้อม
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานด้วยความเต็มใจ และหากผู้บริหารมีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมสูง จะช่ วยส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นเช่นกัน (Yates, 2011) 

อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่เกิดจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
และความผูกพันต่อองค์การ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นการแสดงออกถึงความเต็มใจปฏิบัติต่อองค์การ
ที่อยู่นอกเหนือจากภาระงานที่ได้ระบุไว้ เช่น การแสดงความมีน ้าใจต่อเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุน
องค์การด้วยการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออกถึง
ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การของบุคลากร โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์การให้เป็นไปในเชิงบวก 
พฤติกรรมดังกล่าว เกิดจากผู้บริหารที่ใช้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในการบริหารองค์การ หากพิจารณา
จากลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่กล่าวไปในหัวข้อข้างต้น จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าเชิง
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จริยธรรม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ล้วนมีความเชื่อมโยง
กัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิจโภคิณ เกษมทรัพย์ และคณะ (2559) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลต่อกัน กล่าวคือ เมื่อองค์การปฏิบัติต่อบุคลากร
อย่างเป็นธรรมจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การและเต็มใจแสดงออกถึงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งจะส่งผลที่ดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน  

โดยภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมสามารถก่อให้เกิดอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน โดยพิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คือ 

1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน กล่าวคือเมื่อ
บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือกับองค์การ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ จะส่งผลเชิง
บวกต่อการปฏิบัติงานในทุกมิติของบุคลากร (จันจิราภรณ์ ปานยินดี และคณะ, 2559) และงานวิจัย
ของ บุรเทพ โชคธนานุกูล (2565) ซึ่งศึกษาจากบุคลากรทางการแพทย์ในสังกัดส านักการแพทย์
กรุงเทพมหานคร ค้นพบว่าหากบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับสูง ย่อม
ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติวัจน์ ทองแก้ว 
และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) ที่ได้ศึกษาจากบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่ม
รัตนโกสินทร์ ค้นพบว่าเมื่อบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์การ จะสามารถกระตุ้นให้บุคลากรมี
พฤติกรรมเชิงบวกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ ซึ ่งจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างานที ่มี
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 

2) ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน  การบริหารจัดการที ่มี
ประสิทธิภาพและมีความน่าเชื่อถือขององค์การ จะส่งผลให้บุคลากรมีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ เกิดเป็นความรู้สึกดีและทุ่มเทความสามารถเพื่อสร้างองค์การที่ประสบความส าเร็จ (อภิชญา 
แก้วสมประสงค์ และ กฤตกร นวกิจไพฑูรย์, 2567) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาลิดา รักเจริญ และ 
อมรินทร์ เทวตา (2567) ได้ศึกษาจากพนักงานในส านักงานสรรพากร พบว่า เมื่อองค์การมีการก าหนด
ขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจนและบุคลากรมีความรับผิดชอบ จะส่งผลให้บุคลากรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจให้กับองค์การได้ นอกจากนี้ กิจโภคิณ เกษมทรัพย์ 
และคณะ (2559) ได้ศึกษาจากพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตรถยนต์นั่งในประเทศไทย 
พบว่า เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและ
รู้สึกมีความมั่นคง ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

 



ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับการบริหารองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การ 
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ภาพที่ 1 ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

บทสรุป (Conclusion) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมมีหลายองค์ประกอบ โดยผู้แต่งได้ท าการรวบรวมและสังเคราะห์จากหลายงานวิจัยเพื่อให้ได้
องค์ประกอบที่ครอบคลุม นับว่าเป็นประโยชน์ต่อการทบทวนวรรณกรรมในครั ้งนี ้ที ่ได้ทราบถึง
องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู ้น าเชิงจริยธรรม และอาจเป็นแนวทางในการพัฒนาการศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในอนาคต และจากองค์ประกอบที่สังเคราะห์ได้ถือเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหาร เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่หล่อหลอมให้ผู้บริหารปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม
และจริยธรรม เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร สามารถสร้างความไว้วางใจให้กับบุคลากรได้ เมื่อ
บุคลากรรับรู้ถึงการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมและจริยธรรมของผู้บริหาร จะส่งผลให้บุคลากรแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น การเอาใจใส่และให้ความช่วยเหลือต่อเพื่อนร่วมงาน 
และเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผู้บริหารองค์การควรเล็งเห็นถึงความส าคัญของการน าภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมมาใช้ในการบริหารองค์การเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน นอกจากนี้ 
การทบทวนวรรณกรรมในครั้งนี้ยังสามารถเป็นแนวทางให้น าไปประยุกต์ใช้ในด้านการบริหารองค์การ 
เช่น การก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานบุคคลให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยการจัด
กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากร และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในเชิงวิชาการ 
อาทิ เป็นแนวทางในการท าวิจัยเพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้องค์การมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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