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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน ระดับความผูกพันต่อ
องค์กร และความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานบริษัท 
เซ็นโทซ่า จ ากัด จงัหวัดขอนแก่น โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนกังานจ านวน 129 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยัครัง้นีใ้ช้แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.95 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปร 2 กลุ่ม ด้วยสถิติทดสอบความสมัพันธ์เพ่ือหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
แบบเพียร์สัน โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับจริยธรรมในการ
ปฏิบตัิงาน ของพนักงาน บริษัท   เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัดขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.35) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ระดับจริยธรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด 
จังหวัดขอนแก่น อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ด้าน คือความซ่ือสัตย์ สุจริต ( X =4.59) และความโปร่งใส 
(X =4.53) อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ มีใจให้บริการ (X =4.49) ความรับผิดชอบ  (X =4.29) ความ
เสียสละ (X =4.20) ความถูกต้อง (X =4.20) และท างานอย่างสร้างสรรค์ (X =4.19) 2) ระดบัความผูกพนั
ตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท เซ็นโทซา่ จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X =4.03) เม่ือ 

                                                 
1 นกัศกึษาหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ถนนนครสวรรค์ ต าบลตลาด อ าเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 44000 
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จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัด
ขอนแก่น อยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ด้าน คือความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององค์กร (X =4.19) ความ
ตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (X =3.99) และความเช่ือมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
(X =3.90) และ 3)  ผลวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งจริยธรรมในการปฏิบตังิาน กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ของพนกังาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น โดยมีคา่ความสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.440 - 0.692 อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ แสดงให้เห็นว่า จริยธรรมในการปฏิบตัิงาน 
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัดขอนแก่น มีความสัมพันธ์ทางบวก
คอ่นข้างสูง (rxy= 0.685)  โดยคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กันสูงสดุ 3 อนัดบัแรก ได้แก่จริยธรรมในการปฏิบตัิงานด้าน
ท างานอย่างสร้างสรรค์ กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององค์กร               
มีความสัมพันธ์ทางบวกค่อนข้างสูง (rxy= 0.692) รองลงมา ได้แก่ จริยธรรมในการปฏิบัติงานด้านความ
รับผิดชอบ กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององค์กร มีความสมัพนัธ์
ทางบวกค่อนข้างสูง (rxy= 0.645) และล าดบัท่ีสาม ได้แก่  จริยธรรมในการปฏิบตัิงานด้านความโปร่งใส กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความพร้อมท่ีจะทุม่เทท างานในนามขององค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกคอ่นข้าง
สูง (rxy= 0.639) และส าหรับคู่ท่ีมีความสมัพันธ์กันต ่าสุดสามอนัดบัแรก ได้แก่ จริยธรรมในการปฏิบตัิงาน 
ด้านความเสียสละ กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
ความสัมพันธ์ทางบวกปานกลาง (rxy= 0.440) รองลงมา ได้แก่ จริยธรรมในการปฏิบัติงานด้านความ
ถกูต้องกบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวก
ปานกลาง (rxy= 0.473) และล าดับท่ีสาม ได้แก่ จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ด้านความเสียสละกับความ
ผกูพนัต่อองค์กรด้านความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกปานกลาง  
(rxy= 0.495) 
 
ค ำส ำคัญ:  จริยธรรมในการปฏิบติังาน, ความผูกพนัต่อองค์กร 
 
Abstract 
  The objectives of the research were to study work ethic and organization commitment 
of employees in Sentosa Co.,Ltd., Khon Khaen province, and to analyze the relations between 
work study and organizational commitment. The data were collected from 129 of Sentosa Co., 
Ltd., Khon Khaen province.  The data were analyzed by computer program. The instrument was 
a questionnaire with 0.95 reliability index. The statistics used were percentage, mean,  
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frequency, standard deviation and Pearson product moment correlation coefficient correlation with 
the 0.05 level of statistical significance.  
 Results of the research were as follows: 1) The finding showed that the average level of 
the work ethic of the officers was high ( X = 4.35). Two highest levels of the work ethic were 
honesty ( X = 4.59), and transparency ( X = 4.53). Five high levels of the work ethic were service 
mind ( X = 4.49), responsibility ( X = 4.29), work with intention ( X = 4.20), justice ( X = 4.20) and 
creation ( X = 4.19). 2) The finding indicated that the average level of the organizational commitment 
of the employees was high ( X = 4.03). Three high levels of the organizational commitment were 
work with intention ( X = 4.19), being membership ( X = 3.99) and confidence in organizational 
values ( X = 3.90). and 3)  Regarding the relations between the work ethic and the organizational 
commitment, the findings indicated that the average level of the relations was 0.440 -0.692, and 
the work ethic was significantly related to the organization commitment at the 0.05 level. The 
study showed that the work morality was strongly related to the organization relationship (rxy= 
0.685), Three strongest relationships were morality of creative work and work with intention (rxy= 
0.692), responsibility and work with intention (rxy= 0.645) and transparency and work with intention 
(rxy= 0.639), Whereas three weakest relationships were work with intention and being 
membership (rxy= 0.440), justice and being membership (rxy= 0.473) and work with intention and 
confidence in organization values (rxy= 0.495). 

 
Keywords:  Work Ethic, Organizational Commitment 
 
บทน า 
 การบริหารธุรกิจ หรือการบริหารองค์กรอย่างมีจริยธรรม มีองค์ประกอบหรือเกณฑ์ชีว้ัดอย่างไร เป็น
ประเด็นท่ีต้องสร้างความเข้าใจให้ชดัเจนและเป็นหลกัสากลให้เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป พนกังานกบัจริยธรรมใน
การปฏิบตัิงาน เป็นเร่ืองของการเตือนสติในการประกอบอาชีพของตนว่าสิ่งใดพึงกระท าสิ่งใดพึงละเว้น 
ถึงแม้ว่าจริยธรรมองค์กรหรือจริยธรรมในการปฏิบตัิงานในสภาวะปัจจบุนัอาจจะดเูป็นเร่ืองไม่ทนัสมยัหรือ
ล้าหลัง แต่ความจ าเป็นท่ีต้องการให้องค์กรแต่ละแห่ง มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานมากขึน้เป็นสิ่งท่ีไม่
สามารถหลีกเล่ียงได้ พนกังานในองค์กรจงึต้องมีการปรับแนวคดิเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานไปสู่แนวคดิใหม ่โดย
ให้ความใสใ่จในจริยธรรมในการปฏิบตังิานเพิ่มมากยิ่งขึน้ ดงันัน้ ความเข้าใจในเร่ืองจริยธรรมเป็นสิ่งท่ีมี 
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ความส าคญัอย่างมาก และต้องเข้าใจในเร่ืองจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยท าให้องค์กรสามารถ
ด าเนินกิจการอยูร่อดและเจริญเติบโตตอ่ไปได้  
 การส่งเสริมให้พนักงานมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน จะเป็นแนวทางท่ีจะท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งมีความสอดคล้องกันโดยบุคคลจะยังคงปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรเน่ืองจากปัจจัยส าคัญ 3 
ประการ ได้แก่ มีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนาม
ขององค์กร และความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ดงันัน้ การส่งเสริมให้พนกังานมีจริยธรรมในการ
ปฏิบตัิงาน และสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กรจึงมีความส าคญักับการด าเนินงานขององค์กร
ปัจจบุนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนัและทุ่มเทให้กบัองค์กรจะช่วยให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ
และช่วยลดต้นทุนขององค์กร โดยการวิจยัเก่ียวกับความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร แสดงให้เห็นว่าความผูกพนักับองค์กรมีความสมัพันธ์กับอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และ
คณุภาพของผลงาน ท่ีส าคญัความผูกพนักับองค์กร จะเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมี
คณุภาพไม่ให้ออกไปอยู่กบัคูแ่ข่ง ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดคา่ใช้จ่ายท่ีไม่สามารถประเมินได้ ฉะนัน้ การส่งเสริม
ให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีมีคณุค่าต่อพนกังาน และการท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร 
ยอ่มก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ตอ่ตวัพนกังานและองค์กรโดยรวมอีกด้วย 
  
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบนัเป็นยุคแห่งโลกาภิวตัน์ท่ีมีการแข่งขนัสูงในเชิงธุรกิจ ทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชน ท าให้
องค์กรตา่งมีการปรับตวัอยู่ตลอดเวลา สภาพสงัคมไทยในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและ
ต่อเน่ือง ทัง้ในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม ซึ่งปัจจัยเหล่านีท้ าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในด้านความเจริญของประเทศต่างๆ ท าให้ประเทศไทยประสบกับปัญหาต่างๆ มากมาย หนึ่ง
ในสาเหตุท่ีส าคัญของปัญหานัน้ มาจากการขาดคุณธรรมจริยธรรมของคนในสถานภาพต่างๆ และใน
ความสมัพนัธ์ต่างๆ ระหว่างบคุคลกบับคุคล บคุคลกับองค์กร หรือองค์กรกบัองค์กร ย่อมก่อให้เกิดปัญหา
การแตกความสามคัคี ท าให้เกิดความขดัแย้งในผลประโยชน์ ทุจริตคอรัปชัน่ องค์กรสูญเสียหรือเส่ือมเสีย 
จากการสงัเกตและสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ในสงัคมไทย ชีใ้ห้เห็นว่าคณุธรรมจริยธรรมของคนไทยได้เส่ือมถอย
ลง (ทศัณี  นชุนวลรัตน์,  2550) จนเม่ือประเทศไทยเกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจขึน้ในปี พ.ศ. 2540 ธุรกิจตา่งล้ม
เป็นจ านวนมาก ส่วนหนึ่งเป็นเพราะการบริหารงานท่ีขาดจริยธรรมและความโปร่งใส จากนัน้จึงได้มีการ
รณรงค์ในเร่ืองดังกล่าวอย่างต่อเน่ือง ทัง้นี ้ไม่เพียงเพราะต้องการกลไกท่ีจะป้องกันธุรกิจหรือองค์กรท่ี
ปราศจากความรับผิดชอบต่อกลุ่มผู้ เก่ียวข้องและสาธารณชน แต่ยังเป็นการจดัระบบการบริหาร เพ่ือให้
สอดคล้องกับเง่ือนไขของการประกอบการท่ีดีของประเทศทางตะวันตก ท่ีประเทศไทยจะต้องเข้าไป
เก่ียวข้องด้วยตามกระแสโลกาภิวตัน์  (กลัยกร  คลงัสมบตั,ิ  2551) 
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 นอกจากองค์กรต่างๆ จะมุ่งแข่งขันเพ่ือให้สามารถปรับตัวให้ทันต่อสภาวการณ์เปล่ียนแปลงใน
ปัจจบุนัท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วแล้วนัน้ หลายหนว่ยงานทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน มีการกลา่วถึง 
ความส าคญัของประเด็นทางด้านจริยธรรมกนัมาก เน่ืองจากปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในสงัคม ได้แสดงให้เห็น
อย่างเด่นชดัถึงความบกพร่องและความเส่ือมโทรมทางศีลธรรมหรือจริยธรรมของผู้คนโดยทัว่ไปท่ียึดเอา
ผลประโยชน์ของตนเป็นหลกั การช่วยเหลือเกือ้กลูกนัลดน้อยลงไปทกุที และจะเพิ่มพนูปัญหาให้แก่สงัคม
มากขึน้ทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต (กลัยกร  คลงัสมบตัิ,  2551) ซึ่งเกิดจากความเจริญทางด้านวตัถใุนสงัคม
เพิ่มมากขึน้ แต่ทางด้านจิตใจไม่ได้เจริญขึน้ตามเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  สาเหตเุพราะคน
ในสงัคมปัจจบุนัมองไม่เห็นคณุค่าของจริยธรรมนัน่เอง องค์กรตา่งๆ ได้หนัมาให้ความส าคญักบัทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญท่ีน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ เน่ืองจากองค์กรจะประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวนัน้ ล้วนเกิดจากพนกังานในองค์กรเป็นส่วนใหญ่ เพราะหากพนกังานมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน
แล้ว ก็จะท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จได้อย่างรวดเร็ว แต่หากพนักงานในองค์กรไม่มีจริยธรรมในการ
ปฏิบตัิงานแล้ว ยอ่มเกิดปัญหาในการท างานและเป็นอปุสรรคในการท่ีองค์กรจะสามารถบรรลผุลส าเร็จตาม
เปา้หมายขององค์กรได้  เน่ืองจากพนกังานในองค์กรถือว่าเป็นทนุท่ีองค์กรได้น ามาลงทนุ ด้วยเหตนีุเ้องการท่ี
สญูเสียพนกังานไปจากองค์กร ไมว่่าจะด้วยสาเหตใุดก็ตาม ย่อมเท่ากบัว่าองค์กรต้องสญูเสียต้นทนุไปโดย
ท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีไม่คุ้มค่า ซึ่งสิ่งท่ีผู้บริหารจะต้องค านึงถึงอยู่เสมอคือ องค์กรควรจะได้รับการปรับปรุง
ระบบการจัดการจริยธรรมองค์กรเพ่ือเสริมสร้างจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน จูงใจให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร และใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ี และสิ่งส าคัญท่ีจะท าให้
พนักงานมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงานก็คือ การสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งถือได้ว่ามีความส าคญัต่อ
ความอยู่รอดขององค์กร และเป็นตัวชีว้ัดท่ีดีของประสิทธิผลองค์กร อันจะเป็นแนวทางหนึ่งในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน และเป็นการเพิ่มผลผลิตให้แก่องค์กรได้อีกด้วย  (สพุฒัน์  ศรีสาร
คาม, 2554) 
  ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญ และได้รับความสนใจอย่างมากว่าอะไรคือ
ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กร  เพ่ือจะได้น าสิ่งเหล่านีม้าใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างและ
เพิ่มพนูให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรในภายหลงั ซึ่งองค์กรจะได้รับการปรับปรุงเพ่ือสร้างเสริมแรงจงูใจ และ
ความผกูพนัของพนกังานให้เกิดขึน้กบัองค์กรนัน้ ควรจะย้อนไปพิจารณาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
กับองค์กร ซึ่งความผูกพันกับองค์กรเป็นทัศนคติท่ีสะท้อนความเก่ียวข้องระหว่างบุคคลกับองค์กร  ซึ่ง
พนกังานยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก  และไม่เต็มใจท่ีจะจากองค์กรไป ทศันคติทัง้ 3 ประการ คือ ความ
พงึพอใจในการปฏิบตังิาน การมีส่วนร่วมในงาน และการผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งใกล้ชิด
กับความรู้สึกเต็มใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญ ท่ีท าให้การอยู่
ร่วมกนัของพนกังานมีความสอดคล้องและสร้างความส าเร็จให้กบัองค์กร ถ้าพนกังานมีทศันคตท่ีิดีจะเห็นวา่ 
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ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานจะสงู เน่ืองจากพนกังานจะกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตัิงานพร้อมกับมีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงาน พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันในฐานะพนักงานขององค์กร ซึ่งส่งเสริมให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและเจริญเตบิโตอย่างมัน่คง บางครัง้ก็จะเกิดทศันคตท่ีิดีตอ่องค์กรถึงขนาด
มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ใคร่ท่ีจะเห็นความก้าวหน้าขององค์กรตราบเท่าท่ีองค์กรยังสร้างความพอใจ
ให้กับพนักงานอยู่ แต่เม่ือใดองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของพนักงานได้ 
ระดบัความผกูพันของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรก็จะลดลง และเกิดความห่างเหินต่อองค์กรมากขึน้ ความไม่
พอใจแผ่ขยายไปทั่วทัง้องค์กร พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรได้มาก ซึ่งอาจส่งผลเสียต่อ
องค์กรได้ (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์,  2551)   
  จากเหตผุลท่ีกลา่วมาข้างต้น ผู้วิจยัจงึมีความสนใจท าวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งจริยธรรมใน
การปฏิบตัิงานกับความผกูพันต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จงัหวดัขอนแก่น เน่ืองจาก
ผู้บริหารบริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัดขอนแก่น  ได้ให้ความร่วมมือในการศึกษาวิจัยเพ่ือน าข้อมูลมา
พฒันาปรับปรุงระบบการด าเนินงานของบริษัทอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ  อีกทัง้ในสถานการณ์ท่ีบริษัท
ประสบปัญหาวิกฤติ ก็ไม่ได้มีการปลดพนกังานออกแตผู่้บริหารบริษัท ได้ใช้วิธีการพดูคยุถึงปัญหาตา่ง ๆ ท่ี
เกิดขึน้ เพ่ือท าความเข้าใจกับพนักงาน รวมถึงการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  ซึ่ง
วิธีการท่ีน ามาใช้ในการแก้ไขจนสามารถผ่านวิกฤติครัง้นัน้มาได้ ส่งผลให้บริษัทสามารถฝ่าวิกฤติครัง้นัน้
และด ารงอยู่ได้โดยไม่ต้องปลดพนกังานออก จึงท าให้ผู้วิจยัอยากศกึษาเก่ียวกบัการด าเนินงานของบริษัท 
เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัดขอนแก่น  โดยท าการศึกษาว่าพนักงานมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงานและความ
ผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัใด ตลอดจนจริยธรรมในการปฏิบตัิงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานมี
ความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร และเป็นไปในทิศทางใด ซึง่ผลลพัธ์ท่ีได้จากการวิจยัสามารถใช้เป็นแนวทาง
ส าหรับการวางแผนพฒันาและก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพ่ือลด
ปัญหาความขดัแย้งภายในองค์กรและใช้เป็นข้อสนเทศในการส่งเสริมพัฒนาจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน 
ตลอดจนสร้างเสริมความผกูพนัตอ่องค์กรให้มีความแนน่แฟ้นตอ่ไป 
 
กรอบแนวคิด และวัตถุประสงค์การศึกษา 
  จริยธรรมถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัองค์ประกอบหนึ่งของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ผู้บริหารหรือพนกังานท่ีมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน ย่อมน าไปสู่ความประพฤติหรือการปฏิบตัิของบคุคลท่ี
สงัคมยอมรับ ได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจจากองค์กรอ่ืนรวมถึงประชาชนทัว่ไป  เพ่ือความส าเร็จในงานท่ี
สะท้อนถึงคุณภาพของผู้ บริหารและพนักงาน เน่ืองจากการปฏิบัติงานท่ีมีจริยธรรมจะไม่ก่อให้เกิดการ
เบียดเบียนผู้ อ่ืนโดยไม่เป็นธรรม ท าให้ทุกฝ่ายได้รับผลประโยชน์ร่วมกนั น าความสขุความเจริญมายงัองค์กร 
สงัคม และประเทศชาตโิดยสว่นรวม  ซึง่องค์ประกอบของจริยธรรมในการปฏิบตังิาน เป็นการแสดงออกของ 
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พนักงานอันน าไปสู่การประพฤติหรือการปฏิบัติของพนักงานท่ีสังคมยอมรับ เพ่ือความส าเร็จในงาน ท่ี
สะท้อนถึงคณุภาพของผู้บริหารและพนกังาน การแสดงถึงการมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ยอ่มได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจจากองค์กรอ่ืนยิ่งขึน้ ดังนัน้ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บริหารจะต้อง
สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมีความน่าอยู ่ และสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์กร
เป็นปัจจยัท่ีสามารถใช้ทรัพยากรการคงอยู่  หรือลาออกจากองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์กร ซึ่งความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ระหว่างพนกังานและองค์กร โดยพนกังานมีความทุ่มเท
ความพยายามในการท างานทัง้ท่ีเป็นงานของตนเอง และไม่ใช่งานของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์กร  รวมถึงความต้องการด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร   
  แนวคดิข้างต้นแสดงให้เห็นว่าองค์กรท่ีสามารถสง่เสริมจริยธรรมในการปฏิบตัิงานให้กบัพนกังาน 
และสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์กร เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรได้นัน้ จะสามารถน าไปสู่การรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรได้นัน้  ย่อมแสดงให้เห็นว่าเป็น
องค์กรท่ีมีศกัยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี ้ความผูกพนัต่อองค์กรและความจงรักภักดี
ตอ่องค์กร ก็ยงัส่งผลตอ่การท าให้พนกังานขององค์กรแสดงออกทางพฤตกิรรมอนัพงึประสงค์ตอ่องค์กร ท า
ให้ไม่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กรต่อไปในอนาคต  ดงันัน้ การส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับ
องค์กรจึงมีความส าคญักับการด าเนินงานขององค์กรปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผูกพันและทุ่มเทให้กับ
องค์กรจะช่วยให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์กร และส าหรับการวิจยั
ครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดด้านจริยธรรมในการปฏิบตัิงานมาก าหนดเป็นตวัแปรกลุ่มแรก ได้แก่ (1) ความ
ซ่ือสตัย์สจุริต (2) ความรับผิดชอบ (3) ความเสียสละ (4) ความถกูต้อง (5) ความโปร่งใส (6) มีใจให้บริการ 
และ (7) การท างานอย่างสร้างสรรค์ (คณพศ  สิทธิเลิศ, 2548) และแนวคิดด้านความผกูพนัตอ่องค์กรมา
ก าหนดเป็นตวัแปรกลุ่มท่ี 2 ได้แก่  (1) ความเช่ือมัน่ในเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร (2) ความพร้อมท่ี
จะทุม่เทท างานในนามขององค์กร และ (3) ความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  (ณฏัฐพนัธ์  เขจร
นันทน์,  2551)  โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยครัง้นีเ้พ่ือ (1) ศึกษาระดับจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  (2)  
ศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กร  และ (3)  ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท เซ็นโทซา่ จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น 
 
วิธีการวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครัง้นี  ้ได้สร้างขึน้จากการศึกษา ทฤษฎี  
แนวคิด วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยข้อค าถามได้ครอบคลุมถึงวตัถุประสงค์ท่ีต้องการวิจยั  แล้ว
น ามาสร้างเป็นข้อค าถาม โดยใช้วิธีการสอบถามจากกลุ่มประชากรเป้าหมาย ด้วยการใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires)  ซึง่มีขัน้ตอนดงันี ้
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1)  จดัท าแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจยัโดยแบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

  ตอนท่ี 1  เป็นข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัด
ขอนแก่น ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และรายได้ทัง้หมด
ตอ่เดือน ซึง่มีลกัษณะเป็นแบบตวัเลือก (Checklist) จ านวน 6 ข้อ  
            ตอนท่ี 2 เป็นข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จงัหวดั
ขอนแก่น ประกอบด้วย ความซ่ือสตัย์สจุริต ความรับผิดชอบ ความเสียสละ ความถกูต้อง ความโปร่งใส มีใจ
ให้บริการ และท างานอย่างสร้างสรรค์ จ านวน  25 ข้อ ซึ่งลกัษณะของเคร่ืองมือเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
คา่ (Rating Scale) 5 ระดบั  คือ  
  1 = น้อยท่ีสดุ,  2 = น้อย,  3 = ปานกลาง,  4 = มาก,  5 = มากท่ีสดุ 
            ตอนท่ี 3  เป็นข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด  จงัหวดั
ขอนแก่น โดยวัดจากพฤติกรรม 3 ด้าน ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
ความพร้อมท่ีจะทุม่เทท างานในนามองค์กร และความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร จ านวน 20 ข้อ 
ซึง่ลกัษณะของเคร่ืองมือเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั เชน่เดียวกบัตอนท่ี 2 
   แบบสอบถามทัง้ฉบับผ่านการพิจารณาจากผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน และทดสอบความเท่ียง 

(Reliability) ได้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (-Coefficient) มีคา่เทา่กบั 0.95 
 2)  เก็บข้อมลูโดยการแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังานขาย บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น 
โดยวิธีการหาขนาดกลุม่ตวัอย่าง เพ่ือเป็นตวัแทนของประชากรตามสตูรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) 
จะท าให้ได้สมการในการค านวณหาตวัแทนประชากรได้ดงันี ้
       

       n =             N             n = จ านวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
              1 + N (e)2     N = จ านวนของประชากรทัง้หมด 
               e = คา่ความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ส าหรับ 
                                                                                การวิจยัในครัง้นี ้ก าหนดให้เทา่กบั 0.05 
 
เม่ือแทนจ านวนของพนักงานขายบริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัดขอนแก่น เท่ากับ 190 คน (N) จะได้
ประชากรกลุ่มตวัอย่าง (n) เท่ากับ 128.81 คน แต่เพ่ือให้ได้จ านวนเต็ม ผู้วิจยัจึงปัดเศษของกลุ่มตวัอย่างเป็น 
129 คน 
 3)  การสุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจบัสลาก โดยการ
ก าหนดหมายเลขก ากบัรายช่ือประชากรใส่ลงไปในกล่องแล้วหยิบออกมาทีละแผ่น เม่ือจบัได้ช่ือใดก็เขียนไว้ 
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แล้วน ากลบัเข้าไปในกล่องใหม่ แล้วเขย่าให้คละกัน เพ่ือให้แตล่ะช่ือมีโอกาสถกูเลือกเท่าๆ กนั ถ้าจบัได้รายช่ือ
เดมิให้จบัใหม ่และด าเนินการจบัสลากอีกจนครบตามจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 129 คน 
  4)  น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาทัง้หมด จ านวน 129 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 มาลงรหัส 
(Coding) ในแบบลงรหัสส าหรับประมวลข้อมูลทางคอมพิวเตอร์ และให้คะแนนตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด
ระดบัคา่เฉล่ียของการวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
  5)  ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
         (1)  วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยวิธีการแจกแจงความถ่ี และสรุปออกมาเป็น
คา่ร้อยละ 
         (2)  วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน โดยใช้วิธีการประมวลผลทางหลกัสถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าเสนอข้อมลูในรูปแบบตารางควบคูก่บัการ
บรรยายและสรุปผลการด าเนินการวิจยั 
         (3) วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้วิธีการประมวลผลทางหลักสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่ก ับการ
บรรยายและสรุปผลการด าเนินการวิจยั 
      วิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัจริยธรรมในการปฏิบตัิงานและความผกูพนัตอ่องค์กร โดยก าหนดการให้
คะแนนค าตอบของแบบสอบถาม (บญุชม  ศรีสะอาด,  2545)  ดงันี ้
  1 คะแนน อยู่ในระดบัน้อยท่ีสดุ,  2 คะแนน  อยู่ในระดบัน้อย,  3 คะแนน  อยูใ่นระดบัปานกลาง,  
4  คะแนน  อยูใ่นระดบัมาก และ 5 คะแนน  อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
             แล้วหาค่าเฉล่ียของค าตอบของแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ในการแปลผลความคิดเห็นจาก
คา่เฉล่ีย (บญุชม  ศรีสะอาด,  2545) ดงันี ้
    ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50  หมายถึง อยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด, 1.51 – 2.50  หมายถึง อยู่ในระดบัน้อย,  
2.51 – 3.50  หมายถึง อยู่ในระดบัปานกลาง, 3.51 – 4.50  หมายถึง อยู่ในระดบัมาก และ  4.51 – 5.00  
หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
    (4)  ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน กับความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนักงาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวดัขอนแก่น และท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตวัแปร 2 กลุ่ม 
โดยวิธีหาค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ระหว่างข้อมูลกลุ่มท่ี 1 คือ ข้อมูลเก่ียวกับคะแนนระดบัจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน กับข้อมูลกลุ่มท่ี  2 คือ ข้อมูลเก่ียวกับคะแนนระดับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ ตอบ
แบบสอบถามตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
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 ผลการวิจัย 
 การศกึษาครัง้นี ้ ได้แบง่ผลการวิจยัออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
 1.  ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 
86.80 มีช่วงอายุระหว่าง 25 ถึง 30 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 สถานภาพ ส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 54.30  ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบั
มธัยม ศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช. จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 47.30 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ส่วนใหญ่อยู่
ระหว่าง 1 ถึง 5 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 และรายได้ทัง้หมดต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 
10,000-15,000 บาท จ านวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ 46.50  
 2.  ระดบัจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.35) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ด้าน คือ ด้านความซ่ือสัตย์ สุจริต (X =4.59) และด้านความโปร่งใส (X =
4.53)  อยู่ในระดบัมาก 5 ด้านโดยเรียงล าดบัตามคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้ด้านมีใจให้บริการ (X =
4.49) ด้านความรับผิดชอบ (X =4.29) ด้านความเสียสละ (X =4.20 ) ด้านความถูกต้อง (X =4.20) และ
ด้านท างานอยา่งสร้างสรรค์ (X =4.19)  ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางที่  1  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิเคราะห์ระดับจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ของ
พนกังาน บริษัท เซ็นโทซา่ จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น โดยรวม 
 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน X  S.D. 

ระดับจริยธรรม
ในการ

ปฏิบัตงิาน 

ล าดับที่ 

ด้านความซ่ือสตัย์ สจุริต 
ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความเสียสละ 
ด้านความถกูต้อง 
ด้านความโปร่งใส 
ด้านมีใจให้บริการ 
ด้านท างานอยา่งสร้างสรรค์ 

4.59 
4.29 
4.20 
4.20 
4.53 
4.49 
4.19 

0.62 
0.63 
0.72 
0.65 
0.62 
0.64 
0.70 

มากท่ีสดุ 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสดุ 
มาก 
มาก 

1 
4 
5 
6 
2 
3 
7 

รวม 4.35 0.56 มาก  
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 3.  ระดบัความผูกพนัตอ่องค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X =4.03) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
อยูใ่นระดบัมาก ทัง้ 3 ด้าน โดยเรียงล าดบัตามคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้ด้านความพร้อมท่ีจะทุ่มเท 
ท างานในนามขององค์กร (X =4.19) ความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (X =3.99) และความ
เช่ือมัน่ในเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร (X =3.90) ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางที่  2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท เซ็นโทซา่ จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น โดยรวม  
 

ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน X  S.D. 
ระดับความ
ผูกพันต่อ
องค์กร 

ล าดับที่ 

ความเช่ือมัน่ในเปา้หมายและคา่นิยมของ
องค์กร 

3.90 0.97 มาก 3 

ความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามของ
องค์กร 

4.19 0.83 มาก 1 

ความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

3.99 0.98 มาก 2 

รวม 4.03 0.89 มาก  
 

  
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกค่อนข้างสูง (rxy= 0.685) และมีระดับความสัมพัน ธ์โดยรวมอยู่ระหว่าง 0.440 – 0.692 มี
ความสัมพันธ์ทางบวกปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวกค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัสงูสดุ คือ จริยธรรมในการปฏิบตังิานด้านท างานอยา่งสร้างสรรค์ กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวก
คอ่นข้างสงู (rx7y2=0.692)และคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนัต ่าสดุ คือจริยธรรมในการปฏิบตัิงานด้านความเสียสละ 
กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกปาน
กลาง (rx3y3=0.440) ดงัแสดงในตารางท่ี 3 
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ตารางที่  3  ความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร โดยภาพรวม และ
รายคู ่
 

 
 

จริยธรรมในการปฏิบัตงิาน (X) 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Y) 
ด้านความ
เช่ือมัน่ใน

เปา้หมายและ
คา่นิยมของ
องค์กร (Y1) 

ด้านความ
พร้อมท่ีจะ
ทุม่เทท างาน
ในนามของ
องค์กร (Y2) 

 
 
 
 

ด้านความตัง้ใจ    
จะคงความเป็น 
สมาชิกของ 
องค์กร 
(Y3) 

ด้านความซ่ือสตัย์ สจุริต (X1) 
 
ด้านความรับผิดชอบ (X2) 
 
ด้านความเสียสละ (X3) 
 
ด้านความถกูต้อง (X4) 
 
ด้านความโปร่งใส (X5) 
 
ด้านมีใจให้บริการ (X6) 

 
   ด้านท างานอยา่งสร้างสรรค์ (X7) 
 

0.547 
0.000* 
0.549 
0.000* 
0.495 
0.000* 
0.539 
0.000* 
0.549 
0.000* 
0.630 
0.000* 
0.591 
0.000* 

0.600 
0.000* 
0.645 
0.000* 
0.503 
0.000* 
0.609 
0.000* 
0.639 
0.000* 
0.615 
0.000* 
0.692 
0.000* 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.532 
0.000* 
0.556 
0.000* 
0.440 
0.000* 
0.473 
0.000* 
0.513 
0.000* 
0.612 
0.000* 
0.570 
0.000* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
อภปิรายและสรุปผลการวิจัย 
    การวิจยัครัง้เร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จงัหวดัขอนแก่น”  ซึ่งท าการศึกษาในกลุ่มพนักงานขายของบริษัท 
เซ็นโทซา่ จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 129 คน พบวา่ ระดบัจริยธรรมในการปฏิบตังิานของพนกังาน 
 



สยามวิชาการ  ปีที่ 15  เลม่ที่ 1  ฉบบัที่ 24  กรกฎาคม 2557 – ตลุาคม 2557 
Siam Academic Review  Vol.15, No.1, Issue 24, July 2014 – October 2014 

- 99 - 
 

 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.35) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด แสดงให้เห็นว่า พนักงานมี
จริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเด่นชัดมาก ซึ่งเกิดจากผู้บริหารได้ให้ความส าคญักับการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมให้กับพนักงาน เน่ืองจากจริยธรรมในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญท่ีผู้ ปฏิบัติงานจะต้องมี  การท่ี
พนกังานมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน จะส่งผลท าให้พนกังานมีความประพฤตท่ีิดีงาม เหมาะสม กบัภาวะ
ฐานะของตนและต าแหน่งหน้าท่ีของตน ดงัท่ี สุภาพร พิศาลบุตร  (2549) กล่าวว่าจริยธรรมเป็นมาตรฐาน
ความประพฤติของมนุษย์จะเกิดขึน้ได้โดยต้องอาศยัความสัมพันธ์ระหว่างจรรยาคือความประพฤติ และ
ธรรมคือเคร่ืองรักษาความประพฤติ การประกอบอาชีพใดๆ ก็ตาม ผู้ประกอบอาชีพจะต้องค านึกถึงผลกระทบ
ต่อสังคมภายนอกเสมอ ทัง้นีก็้คือจะต้องไม่ใช้ความรู้ความสามารถในทางท่ีผิด จริยธรรมจึงนับว่าเป็น
พืน้ฐานท่ีส าคัญของมนุษย์ทุกคนและทุกวิชาชีพ หากบุคคลใดหรือวิชาใดไม่มีจริยธรรมเป็นหลกัยึด
เบือ้งต้นแล้วก็ยากท่ีจะก้าวไปสู่ความส าเร็จแห่งตนและวิชาชีพนัน้ๆ ท่ียิ่งไปกวา่นัน้ก็คือการขาดจริยธรรมทัง้
ในส่วนบุคคลและในวิชาชีพอาจมีผลร้ายต่อตนเอง สงัคม และวงการวิชาชีพในอนาคตอีกด้วย จริยธรรมจึง
เป็นสิ่งส าคญัในสงัคม ท่ีจะน าความสขุสงบและความเจริญก้าวหน้ามาสู่สงัคมนัน้ๆ เพราะเม่ือคนในสงัคมมี
จริยธรรม จิตใจก็ย่อมสูงส่ง มีความสะอาดและสว่างในจิตใจ จะท าการงานใดก็ไม่ก่อให้เกิดความเดือนร้อน 
ไม่ก่อให้เกิดทุกข์แก่ตนเองและผู้ อ่ืน เป็นบุคคลมีคณุค่า มีประโยชน์และสร้างสรรค์คณุงามความดีอนั
เป็นประโยชน์ สอดคล้องกับแนวคิดของ คณพศ  สิทธิเลิศ (2548) ท่ีกล่าวว่าจริยธรรมเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคญัองค์ประกอบหนึง่ของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน ผู้บริหารหรือพนกังานท่ีมีจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ย่อมน าไปสู่ความประพฤติหรือการปฏิบัติของบุคคลท่ีสังคมยอมรับ ได้รับความเช่ือถือและ
ไว้วางใจจากองค์กรอ่ืนรวมถึงประชาชนทัว่ไป เพ่ือความส าเร็จในงานท่ีสะท้อนถึงคณุภาพของผู้บริหารและ
พนกังาน เน่ืองจากการปฏิบตังิานท่ีมีจริยธรรมจะไมก่่อให้เกิดการเบียดเบียนผู้ อ่ืนโดยไมเ่ป็นธรรม ท าให้ทกุ
ฝ่ายได้รับผลประโยชน์ร่วมกนั น าความสขุความเจริญมายงัองค์กร สงัคม และประเทศชาตโิดยสว่นรวม  
 จากผลการศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 4.03) ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด แสดงให้เห็นว่า พนกังานมีมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิหน้าท่ีของตนเองเพ่ือท าให้
องค์กรประสบผลส าเร็จ มีความเช่ือมั่น และศรัทธาในการด าเนินงานขององค์กร เกิดจากองค์กรมีการ
สง่เสริมให้พนกังานมีสว่นร่วมในการก าหนดเปา้หมายการปฏิบตัิงาน เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ว่าความส าเร็จ
ขององค์กรจะท าให้พนักงานได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยองค์กรได้วางกฎเกณฑ์ท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งการสร้างความเช่ือมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรให้กับพนักงาน จะส่งผลให้
พนักงานมีความพยายามอย่างเต็มความรู้ความสามารถในการทุ่มเทการปฏิบัติงาน ไม่เพียงเพ่ือ
ความก้าวหน้าของตนเองเท่านัน้ แต่เพ่ือความก้าวหน้าและช่ือเสียงขององค์กร และมีความยินดีท่ีจะ
ปฏิบตัิงานด้วยความเต็มใจ โดยค านึงถึงผลประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กรเป็นหลัก ให้ความ
ร่วมมือและชว่ยเหลือในการจดักิจกรรมตา่งๆ ขององค์กร และเม่ือองค์กรเกิดปัญหาพนกังานจะมีความ 
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ยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในองค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ 
สอดคล้องกบัแนวคดิของณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551) ท่ีกลา่วถึงความผกูพนัระหวา่งบคุคลและองค์กรจาก  
2 มุมมอง คือ ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง เป็นความผกูพนัท่ีพนกังานมีแนวโน้มจะอยู่กับองค์กร เน่ืองจาก
เขาไม่สามารถจะออกไปได้ ตวัอย่าง เช่น เขาอาจจะสญูเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะได้รับ ถ้าเขา
ออกจากองค์กรไป และมมุมองท่ีสอง คือ ความสอดคล้องของเปา้หมายระหว่างบคุลากรและองค์กร หรือท่ี
เรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบคุคลพร้อมท่ีจะยอมรับ และปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมายของตนและองค์กร ซึง่มีความ
สอดคล้องกันโดยบคุคลจะยงัคงปฏิบตัิงานร่วมกบัองค์กรเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ ได้แก่ มีความ
เช่ือมัน่ในเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรมีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององค์กร และความตัง้ใจ
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
 ดงันัน้ การส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพนักับองค์กรจึงมีความส าคญักับการด าเนินงานขององค์กร
ปัจจบุนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนัและทุ่มเทให้กบัองค์กรจะช่วยให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ
และช่วยลดต้นทนุขององค์กร โดยการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนักบัองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัอตัราการ
ขาดงาน ผลิตภาพ และคณุภาพของผลงาน ท่ีส าคญัความผกูพนักบัองค์กร จะเก่ียวข้องกบัความสามารถใน
การรักษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพไม่ให้ออกไปอยู่กบัคูแ่ข่ง ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดคา่ใช้จ่ายท่ีไม่สามารถประเมิน
ได้ เพราะเม่ือพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรต ่า จะท าให้ เกิดผลกระทบท่ีส าคัญหลายประการต่อ
พฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปนี ้คือ ผู้ ท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรต ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานและ
สมคัรใจลาออกจากงานสงู สว่นผู้ ท่ีมีความผูกพนัสงูมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้ มีความผกูพนัต ่า 
โดยผู้ ท่ีมีความโน้มเอียงท่ีจะผูกพันตัง้แต่เร่ิมเข้าท างาน มักจะอยู่กับองค์กรค่อนข้างถาวร และผู้ ท่ีมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรต ่า มกัไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละหรือมีสว่นรับผิดชอบใดๆ ตอ่สว่นรวม จะอยูใ่นลกัษณะคอ่นข้าง
เห็นแก่ตวั พยายามท างานน้อยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท าได้ และมกัจะมีชีวิตสว่นตวัคอ่นข้างไปทางลบ 
ซึ่งผู้ ท่ีมีความรู้สึกไม่ผูกพนัต่อองค์กร มกัจะไม่พอใจตอ่ชีวิตส่วนตวัของตนด้วยเช่นกัน ฉะนัน้ การส่งเสริม
ให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีมีคณุค่าต่อพนักงาน และการท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร 
ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ต่อตัวพนักงานและองค์กรโดยรวมอีกด้วย ดังท่ีวิภาดา  คุปตานนท์  (2551) 
กล่าววา่  การรักษาพนกังานให้อยูก่บัองค์กร (Retaining Employees)  มีความส าคญัเน่ืองจากการมีอตัรา
การลาออก หมายถึง การสูญเสียแรงงานและค่าใช้จ่ายท่ีได้ใช้ในการสรรหา การฝึกอบรมและการพัฒนา
แรงงาน ซึ่งนบัเป็นต้นทนุท่ีมีราคาแพง ตวัแปรส าคญัท่ีช่วยรักษาให้พนกังานอยู่กบัองค์กร คือ ความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถึง สภาวะทางอารมณ์ท่ีเป็นบวกต่อองค์กรท่ีมีผลต่อการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) เกิดขึน้เม่ือการจดัการด้านทรัพยากรมนษุย์มีการออกแบบ
งานท่ีดีและจงูใจ เชน่ ความส าเร็จในการท างาน บทบาทท่ีมีความส าคญั ความรับผิดชอบและการก้าวหน้า
ในการท างาน การดงึดดูใจพนกังาน (Attracting  Employees)  เป็นวิธีการหนึง่ท่ีผู้บริหารสามารถท าเพ่ือ 
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การดงึดดูใจพนกังาน คือ การหลีกเล่ียงความไม่พงึพอใจในการท างาน ตวัแปรหลายตวัท่ีก่อให้เกิดความไม่
พงึพอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายในการท างาน (Work Policies) ความสมัพนัธ์ระหวา่งหน้าท่ีการงาน 
ต่างๆ (Interpersonal Work Relationship) สภาพการท างาน (Work  Condition) การจ่ายค่าจ้าง (Pay)  
และความมัน่คงในการท างาน (Job  Security)   
 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นทศันคติท่ีพนกังานมีตอ่องค์กรซึ่งแตกตา่งจากความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพนัของพนกังานเกิดจากปัจจยัต่างๆ ท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการท างานแตมี่ความ
มัน่คงกว่า ซึ่งสามารถดไูด้จากการแสดงออกของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรจะเห็นได้ว่าหากพนกังานมีความพึง
พอใจมีผลในเชิงลบจะมีผลตอ่การเปล่ียนแปลงย้ายงานของพนกังาน ซึ่งผลกระทบของความพอใจท่ีมีผลตอ่
การปฏิบัติงานมีผลต่อการรักษาสมาชิกภาพในการเป็นพนักงานขององค์กร ได้แก่  การขาดงาน 
(Absenteeism) ซึ่งจะเห็นได้ชดัว่าหากพนกังานในองค์กรไม่มีความพอใจในการปฏิบตัิงานก็จะส่งผลท าให้
พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะหยุดงานได้  และถ้าหากในองค์กรมีพนกังานมีความต้องการในการเปล่ียนแปลง
ย้ายงาน (Turnover) จะมีความชดัเจนกว่าเร่ืองของการขาดงานเก่ียวกบัการท่ีพนกังานไม่ต้องการรักษาไว้
ซึ่งสมาชิกภาพใจองค์กรนัน้อีกต่อไป  อย่างไรก็ตามองค์ประกอบอ่ืนๆ เช่น ความคาดหมายเก่ียวกับ
ทางเลือกของโอกาสในงานอ่ืนๆ อายขุองการท างานในองค์กร ซึ่งเป็นข้อจ ากดัในการตดัสินใจของพนกังานท่ี
จะลาออกจากงานในปัจจุบนั (วิเชียร  วิทยอดุม, 2551) พนกังานท่ีมีความสุขในชีวิตมีอตัราความพอใจใน
งานสงู และพนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงย้ายงานอยู่ในระดบัน้อยกว่าพนกังานท่ีมี
ความพอใจในงานต ่าและไม่มีความผกูพนัตอ่องค์กร ซึ่งเม่ือมีความไม่พอใจในงานพนกังานท่ีมีความผกูพนั
ตอ่องค์กรสูงก็มีแนวโน้มท่ีจะลาออกน้อยกว่าพนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร ดงันัน้ การบริหารงานไม่
ว่าจะเป็นงานของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนมีลักษณะเป็นการระดมทรัพยากรการบริหาร เพ่ือให้บรรลุ
วตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการให้คนรวมกันท างานอย่างมีน า้ใจเดียวกัน  
และท างานด้วยความพึงพอใจ โดยแต่ละคนมุ่งมั่นถึงวัตถุประสงค์อย่างแรงกล้า (ส าราญ  บุญค าโชติ,  
2549) ขวญัก าลงัใจท่ีดีจะเพิ่มการท างานให้สงูขึน้ ผลท่ีตามมาก็คือท าให้การผลิตสงูไปด้วย การส่งเสริมให้
พนกังานมีขวญัก าลงัใจสงู จึงเป็นหน้าท่ีอนัส าคญัของฝ่ายบริหารงานบุคคล ขวญัก าลงัใจมีความส าคญัท่ี
ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ สร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดขึน้แก่
พนกังานทุกคน เกือ้หนุนให้ระเบียบข้อบงัคบัขององค์กรเกิดผลในการควบคุมความประพฤติของบุคคล  
กล่าวคือ เจ้าหน้าท่ีจะอยู่ในระเบียบวินัย สร้างความสามัคคีธรรมขึน้ในหมู่คณะ และก่อให้เกิดพลงัร่วม 
เสริมสร้างความเข้าใจอนัดีระหว่างบุคคลในองค์กร นโยบายและวตัถปุระสงค์ขององค์กร เป็นแรงจงูใจให้
พนกังานในองค์กรมีทศันคติท่ีดีตอ่องค์กรและมีความคิดสร้างสรรค์ให้เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ท าให้พนกังาน
ท่ีมีความมัน่คงทางใจ และท างานอยูก่บัองค์กรนานเทา่นาน 
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  เม่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงานกับความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าตวั
แปรทัง้ 2 ตวั มีความสัมพันธ์ทางบวกค่อนข้างสูง (rxy = 0.685) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด แสดงให้เห็นว่า จริยธรรมในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  ดงัท่ีบญุธรรม  กิจปรีดาบริสทุธ์ิ  (2549) กล่าววา่ ความผกูพนัตอ่สิ่งหนึ่ง
สิ่งใดเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีแสดงออกต่อสิ่งนัน้ใน 2 ลกัษณะ คือ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางจิตใจ
ได้แก่ เจตคติ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกาย ได้แก่ การกระท า เม่ือบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร 
บคุคลนัน้ท่ีจะมีพฤติกรรมการกระท าท่ีมีความตอ่เน่ือง  สม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่คิดท่ีจะละ
ทิง้ โยกย้าย หรือเปล่ียนท่ีท างาน บคุคลท่ีผูกพันต่อองค์กรจะรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองค์กร ได้แก่  มี
ความเช่ืออยา่งแรงกล้าและยอมรับเปา้หมายตลอดจนคา่นิยมขององค์กร มีเจตนารมณ์และความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร และปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ
องค์กรนัน้ ฉะนัน้ ความผูกพนัต่อองค์กรจึงมีความหมายเชิงปฏิบัติการว่า เป็นความรู้สึกและแสดง
พฤติกรรมท่ีแสดงว่ามีความเช่ือ ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ได้แก่  เห็นด้วยกับนโยบาย 
เป้าหมายขององค์กร ความภูมิใจท่ีได้มีส่วนเก่ียวข้องกับองค์กร  มีความตัง้ใจและพร้อมท่ีจะใช้ความ
พยายามท่ีมีอยู่เพ่ือองค์กร ได้แก่  มีความเต็มใจ ตัง้ใจ เสียสละ และทุ่มเทให้กับงานปฏิบตัิงานอย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป โดยไม่คิด
จะเปล่ียนงาน โอนย้ายหรือลาออก ได้แก่  1)  ความผูกพันทางจิตใจ  (Affective  Commitment) เป็น
ความรู้สึกท่ีเก่ียวข้องกบัอารมณ์ โดยรู้สกึวา่ตนเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร มีอารมณ์ยึดติด
กบัองค์กร เห็นพ้องกบัองค์กร รู้สกึมีส่วนร่วมในองค์กร เตม็ใจท่ีจะทุม่เทและอทุิศตนให้กบัองค์กร เน่ืองจาก
เห็นว่าเปา้หมายของตนสอดคล้องกบัองค์กร  และมีความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือให้องค์กรบรรลเุปา้หมาย  2)  
ความผกูพนัตอ่การคงอยู่  (Continuance  Commitment) เป็นความต้องการท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของตน
ให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป  และ 3)  ความผูกพันเชิงบรรทัดฐานทางสังคม (Normative  Commitment) 
เป็นความรู้สึกท่ีบคุคลส านึกในหน้าท่ีและต้องการอยู่ในองค์กรตอ่ไป เห็นว่าความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นสิ่งท่ี
ควรกระท า เป็นสิ่งจ าเป็น เป็นบรรทดัฐานของบคุคลท่ีต้องมีความผกูพนักบัองค์กรท่ีท างานอยู่  เช่น ความ
จงรักภกัดี ความเล่ือมใสศรัทธาตอ่องค์กร  สอดคล้องกบัแนวคิดของภูมิธรรม  ฤกษ์อินทรีย์ (2546) ท่ีกล่าว
วา่จริยธรรมในการปฏิบตัิงานจะมีความสมัพนัธ์กบัแนวคดิเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กร โดยพบวา่พนกังานท่ี
มีจริยธรรมในการปฏิบตัิงานสูงจะมีการยึดติดในงานสูง มีความผูกพันในการปฏิบตัิงาน และผูกพันต่อ
องค์กรท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่  ในการวดัจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน มักจะมีความเก่ียวข้องและน าไปอ้างถึง
การวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจ ความทะเยอทะยาน การก ากับมาจากภายในและบุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับระบบเศรษฐกิจ ซึ่งจะเห็นได้ว่าบุคลิกภาพเหล่านีล้้วนแล้วแต่ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ และได้ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานท่ีมากกวา่ นอกจากนีเ้ม่ือพิจารณาจากจริยธรรม 
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ในการปฏิบตัิงานโดยตรงก็ยงัพบว่า ผู้ ท่ีมีจริยธรรมในการปฏิบตัิงานสงูมกัจะมีแนวโน้มท่ีจะมีความสขุในการ
ปฏิบตัิงาน เกิดความพึงพอใจในงาน  มีความผกูพนัในการปฏิบตังิาน และมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีกว่าคนท่ีมี
จริยธรรมในการปฏิบัติงานต ่า สอดคล้องกับแนวคิดของ Chen  (2009) ท่ีได้ศึกษาผลของความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการอยู่กบัองค์กรและด้านบรรทดัฐานตอ่ผลการท างาน และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า ความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการ
ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร มี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร แตไ่ม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการท างาน ส่วน
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเป็นสมาชิกขององค์กร
และผลการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฏฐพร  ย่ีสุ่น (2552) ศึกษาเร่ืองจริยธรรมในองค์กร 
ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท สยามกลการอะไหล่ จ ากัด 
วตัถปุระสงค์ การศกึษา เพ่ือเปรียบเทียบ ลกัษณะส่วนบคุคลท่ีมีผลตอ่ความสมัพนัธ์ของจริยธรรมในองค์กร 
ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างจ านวน 84 คน ผลการศึกษาพบว่า 
จริยธรรมในองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ  
 แม้การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบัติงาน กับความผูกพั นต่อองค์กร             
ของพนักงานบริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จังหวัดขอนแก่น  จะมุ่งเน้นไปท่ีพนักงานขาย เน่ืองจากเป็นกลุ่ม
พนักงานท่ีอยู่ใกล้ชิดกับผู้ บริโภคมากท่ีสุด  แต่พนักงานทุกระดับของบริษัท ก็มีส่วนส าคัญในการช่วย
ผลักดันให้องค์กรเกิดจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่ งจริยธรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานจะส่งผล
กระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วยเช่นกัน การศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในการ
ปฏิบตัิงานกับความผูกพนัในองค์กรนัน้นบัว่ามีประโยชน์อย่างมาก  เพราะจะช่วยให้ผู้บริหารองค์กรได้ทราบ
ถึงระดบัจริยธรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังาน และระดบัความผูกพนัของผู้ ร่วมงานต่อองค์กร ต่องาน และ
ต่อบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ท าให้ทราบถึงปัญหาต่างๆ ตลอดจนจะได้ทราบว่าพนกังานต้องการอะไร  เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพมากยิ่งขึน้ เม่ือผู้ วิจัยน าผลการศึกษามา
เทียบเคียงกบัการบริหารงานด้านบคุลากรของ บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากดั  จงัหวดัขอนแก่น  พบว่าหากพนกังานใน
บริษัท เซ็นโทซ่า จ ากัด จงัหวดัขอนแก่น  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานท่ีดีแล้ว  ก็จะส่งผลให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร มีความต้องการท่ีจะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป  แต่หาก
บริษัทไม่สามารถตอบสนองความต้องการของพนกังานได้  พนักงานก็จะลดความพอใจหรือไม่สามารถ
รักษาซึ่งสภาพการเป็นพนักงานในบริษัทไว้ได้ ซึ่งในส่วนนีจ้ะเก่ียวข้องกับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบตังิาน ซึง่แตกตา่งจากการท่ีพนกังานไมมี่ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีผลท าให้พนกังานไม่อยาก 
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ปฏิบัติงานในบริษัท ก็จะท าให้โอกาสท่ีพนักงานลาออกจากบริษัท และหากมีพนักงานมีการลาออก
บ่อยครัง้ จะแสดงให้เห็นว่าพนกังานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งหากเป็นเช่นนีจ้ะเป็นสญัญาณเตือนให้
ผู้บริหารบริษัททราบว่าควรปรับกลยุทธ์ในการสร้างความพอใจ  แรงจูงใจ และขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน
เพ่ือให้บริษัทสามารถรักษาไว้ซึ่งสมาชิกภาพของพนกังานในบริษัทตอ่ไป  และเน่ืองจากการวิจยัครัง้นีเ้ป็น
การแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในการปฏิบตัิงานกับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังาน บริษัท 
เซ็นโทซา่ จ ากดั จงัหวดัขอนแก่น เทา่นัน้ ดงันัน้ ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป ดงันี ้
         1.  ควรมีการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัผลกระทบของจริยธรรมในการปฏิบตังิาน ด้านท างานอย่างสร้างสรรค์ 
มีผลตอ่การบริหารงานภายในองค์กร เน่ืองจากการท างานอย่างสร้างสรรค์ เป็นการแสดงถึงการท่ีพนกังาน
มีส่วนร่วมในการพฒันางานให้ก้าวหน้าและมีการพฒันาการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ ซึ่งเป็นการกระท าท่ีท าให้
เกิดแนวคิดใหม่ ๆ หรือเป็นการท างานโดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีเกิดผลดีตอ่องค์กรและส่วนรวม ถือเป็น
องค์ประกอบท่ีมีความส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์กรย่ิงขึน้  
 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับ ผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร เน่ืองจากความเช่ือมั่นในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรจะก่อให้เกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรตอ่ไป 
 3. ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ใช้แบบสอบถามท่ีเน้นพนกังานขาย เป็นผู้ตอบแบบสอบถามเท่านัน้ ซึ่ง
ในบางครัง้อาจท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนนตามความคาดหวังของสังคม ดงันัน้ ในการวิจยัครัง้
ตอ่ไปควรท าการวิจยัเก่ียวกบัพนกังานท่ีปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานด้านอ่ืนๆ เช่น พนกังานท าความสะอาด 
พนักงานรักษาความปลอดภัย พนกังานส่งของ เป็นต้น เน่ืองจากพนกังานในต าแหน่งอ่ืน ถือเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร และอาจมีความคิดเห็นแตกตา่งจากพนกังานขาย ซึ่งจะท าให้สามารถรับทราบความคิดเห็นของ
พนกังานได้ครอบคลมุยิ่งขึน้ 
 อย่างไรก็ตามการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องได้รับการ
ส่งเสริมและสนับสนุนจากหลายๆ หน่วยงานทัง้ภาครัฐ และภาคเอกชน เน่ืองจากการบริหารองค์กรอย่างมี
จริยธรรม มีองค์ประกอบหรือเกณฑ์ชีว้ดัอย่างไรเป็นประเด็นท่ีต้องสร้างความเข้าใจให้ชดัเจนและเป็นหลกัสากล
ให้เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป พนกังานกบัจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน เป็นเร่ืองของการเตือนสติในการประกอบ
อาชีพของตนว่าสิ่งใดพึงกระท าสิ่งใดพึงละเว้น ถึงแม้ว่าจริยธรรมองค์กรหรือจริยธรรมในการปฏิบตัิงานใน
สภาวะปัจจุบนัอาจจะดูเป็นเร่ืองไม่ทันสมัยหรือล้าหลัง แต่ความจ าเป็นท่ีต้องการให้องค์กรแต่ละแห่ง มี
จริยธรรมในการปฏิบัติงานมากขึน้เป็นสิ่งท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ พนักงานในองค์กรจึงต้องมีการปรับ
แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานไปสู่แนวคิดใหม่ โดยให้ความใส่ใจในจริยธรรมในการปฏิบตังิานเพิ่มมากย่ิงขึน้ 
ดงันัน้ ความเข้าใจในเร่ืองจริยธรรมเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก  ทัง้นีไ้มว่า่จะเป็นผู้บริหารหรือพนกังาน  
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จะต้องเข้าใจในเร่ืองจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน ซึ่งจะช่วยท าให้องค์กรสามารถด าเนินกิจการอยู่รอดและ
เจริญเตบิโตตอ่ไปได้ 
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