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บทคัดย่อ

 การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาจริยธรรมในองค์กร และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใช้ระเบียบวิธีเชิงปริมาณ จาก
ตัวอย่างจ�านวน 400 คน เก็บรวบรวมโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติ ิt–test สถติกิารวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดยีว สถติิความถดถอยเชงิพหคูุณ ท่ีระดบันยัส�าคญัทางสถิต ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า
 1. พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน
 2. จริยธรรมในองค์กร ด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา และด้านนโยบายของบริษัท มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในทางบวก
 3. การรบัรูว้ฒันธรรมองค์กร ท้ัง 3 ลกัษณะ คอื ลกัษณะสร้างสรรค์ ลกัษณะตัง้รบั-เฉือ่ยชา และ
ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 ด้าน 

ค�ำส�ำคัญ จริยธรรม องค์การ วัฒนธรรม ความผูกพัน พนักงาน
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Abstract

 The purpose of this research was to study Organizational Ethics and Perception 
of Organizational Culture Affecting Organizational Commitment of Private Company’s 
Employees in Bangkok Metropolis. This study was conducted using quantitative method 
with 400 samples, Data were collected by using questionnaires. The statistics used for 
data analysis were percentage, Mean, Standard Deviation, Independent Samples(T-test), 
One-way Analysis of Variance(F-test), and Multiple Regression at statistical significance 
levels at 0.05. 
 As the research results, the finding were as follows :
 1. Employees with different experiences had different organization commitment 
on the expect of admit the aim and confidence of the organization and wish will to 
strongly a member of the organization.
 2. Organizational ethics on leader behavior and policy of organization affected 
to organizational commitment on a positive direction.
 3. Perception of organizational culture in 3 fields; constructive styles , passive / 
defensive styles and aggressive / defensive styles affected to organizational commitment 
on leader behavior.

Keywords: Ethics, Organization, Culture, Attachment, Personnel
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บทน�ำ
 ในปัจจบัุนเป็นยุคแห่งการติดต่อส่ือสารที่
มีการพัฒนาอย่างไร้ขีดจ�ากัด และถือได้ว่าเป็นยุค
แห่งเสรีภาพทางการค้า ท�าให้มีการแข่งขันในเชิง
ธุรกิจสูง องค์กรต่างๆ จึงต้องมีการปรับตัวให้ทัน
อยู่ตลอดเวลา ทัง้ภาครัฐและเอกชนได้มีการน�า
เทคโนโลย ีต ่างๆ มาใช ้ ไม ่ว ่าจะเป ็นระบบ
คอมพิวเตอร์ เครื่องมือ เครื่องจักร ตลอดจนสือ่
สังคมออนไลน์ทีท่ันสมัย มาสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน แต ่การให ้ความส�าคัญด้าน
เทคโนโลยีเพียงด้านเดียวคงไม่เพียงพอทีจ่ะน�า
องค์กรบรรลุเป้าหมาย เพราะบุคลากรก็เป็นแรง
ขับเคลื่อนองค์กรที่ส�าคัญเช่นกัน
 บุคลากร เป็นทรพัยากรท่ีส�าคญัย่ิงต่อทกุ
องค์กร บุคลากรทีม่คุีณภาพนัน้ นอกเหนอืจาก
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลนัน้ๆ 
แล้ว ยังรวมถึงความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการทีจ่ะ
ผลักดันองค์กรให้ประสบความส�าเร็จ และหาก
องค์กรนัน้ไม่สามารถธ�ารงรักษาบุคลากรทีม่ีทัง้
ความเก่งและความดีไว้กับองค์กรได้ หรือหาก
บุคลากรไม่อุทิศแรงกาย แรงใจ ในการท�างานแล้ว 
ย่อมเกิดปัญหาในการท�างานตามมาและเป็น
อปุสรรคในการทีจ่ะบรรลผุลส�าเร็จตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ ดังนั้น สิ่งส�าคัญที่จะท�าให้บุคลากรทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการท�างาน ก็คือ การสร้างให้
บุคลากรเกดิความผกูพนัต่อองค์กร ซึ่งความผูกพนั
ต่อองค์กร เป็นรปูแบบของทัศนคตแิละพฤตกิรรม
ซึ่งสะท้อนประสิทธิผลขององค์กร การทีส่มาชิก
ขาดความผูกพนัต่อองค์กรจะส่งผลในแง่ลบ ก่อให้
เกิดพฤติกรรมองค์กรทีไ่ม่พึงประสงค์ เช่น การ
ละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที ่ (จิรากุล วสะ
พันธุ,์ 2544, น.18) ซึ่งการลาออกจากงานจะสร้าง
ปัญหาในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทีต่้อง
ลงทุนลงแรงไปกับการสรรหา คัดเลือก การฝึก

อบรมพัฒนาพนักงานใหม่ รวมไปถึงขวัญก�าลังใจ
ของพนักงานทีป่ฏิบัติงานอยู ่ ความผูกพันต่อ
องค์กร จึงมีความส�าคัญต่อพฤติกรรมการท�างาน
ของพนักงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร
 เนื่องด้วยในองค์กรธุรกิจ ประกอบด้วย
บุคคลที่ท�าหน้าที่ต่างๆ กันเป็นจ�านวนมาก แต่ละ
คนกม็พีืน้ฐานคณุธรรมท่ีได้รบัการอบรมเลีย้งดจูาก
ครอบครัวที่ไม่เหมือนกัน หรือขบวนการขัดเกลา
ทางสังคม เช่น สถานศึกษา ศาสนา ครู อาจารย์ พี่
น้อง เพื่อนฝูง และสภาพแวดล้อมทางสังคมที่เขา
อยู ่ย ่อมต่างกัน ประสิทธิภาพของการท�างาน 
ประสิทธิผลของบริษัท และความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกขององค์กร ท่ีเกดิจากกระแสของพฤตกิรรม
ของแต่ละบุคคลในองค์กร บรษิทัจงึต้องมจีรยิธรรม
ของบุคลากรในบริษัทเป ็นตัวยึด เพื ่อรักษา
มาตรฐานขององค์กร ในขณะเดยีวกนัระเบียบของ
บริษัทจะต้องไม่ขัดแย้งกับมาตรฐานคุณธรรมของ
บุคคลด้วย วัฒนธรรมในองค์กรจึงเป็นเง่ือนไขใน
การสร้างบรรยากาศในการท�างาน อนัเป็นปัจจัย
เพิ่มพูนหรือบั่นทอนประสิทธิภาพในการท�างาน 
ตามคณุภาพของบรรยากาศท่ีเกดิขึ้น ดงันั้นองค์กร
ควรมีกติกา หรือกฎบัตรมาตรฐานของจริยธรรม 
นอกจากนั ้นการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ท�างานและเกิดการประสานงานทีม่ีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น จะต้องมีการสร้างบรรยากาศ
ในองค ์การ ให ้ม ีลักษณะเอื ้อต ่อการท�างาน 
เนื่องจากบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน (ชาญชัย 
อาจินสมาจาร, 2539, น. 7)
 จากความส�าคญัดงักล่าวข้างต้น จงึท�าให้
ผู้วิจัยสนใจทีจ่ะศึกษาเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กร 
และการรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรทีม่ ีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานคร ซึ่งจะน�าผลที่ได้จากการศึกษานี้
มาเป็นแนวทาง ในการพัฒนาและเสริมสร้าง
องค์กรเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร
และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส�าเร็จตามเป้า
หมายขององค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์กำรวิจัย
1.  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร

ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท เ อ ก ช น ใ น
กรุงเทพมหานครจ�าแนกตามลักษณะ
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา รายได้ ต�าแหน่งงาน และระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน 

2.  เพื่อศึกษาจริยธรรมในองค์กรทีม่ีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

3.  เพือ่ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรทีม่ี
ผลต ่อความผูกพันต ่อองค ์กรของ
พ น ัก ง า น บ ริ ษั ท เ อ ก ช น ใ น
กรุงเทพมหานคร 

ระเบียบวิธีกำรวิจัย
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
 ประชากรทีใ่ช ้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ 
พน ักงานบริษัทเอกชน ท ีป่ฏิบัติ งานอย ู่ ใน
กรุงเทพมหานคร 
 ตัวอย ่างท ีใ่ช ้ ในการวิ จัยครั ้งนี ้ คือ 
พน ักงานบริษัทเอกชน ท ีป่ฏิบัติ งานอย ู่ ใน
กรุงเทพมหานคร เนื ่องจากการวิจัยนี ้ไม่ทราบ
ประชากรที่แน่นอน จึงใช้สูตรค�านวณของ (กัลยา 
วาณิชย์บัญชา, 2545, น.74) ก�าหนดขนาดตัวอย่าง
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้ขนาดตัวอย่างทั้งสิ้น 
385 คน และเพิ่มขนาดตัวอย่างอีก 15 คน เพื่อ
ป้องกันความคลาดเคลื่อน ดังนั้นงานวจัิยนี้มีขนาด

ตัวอย่างเพือ่ตอบแบบสอบถามจ�านวน 400 คน 
และเก็บข้อมูลจากตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
2. ตัวแปรที่ศึกษา
2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)
 ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย
 - เพศ 
 - อายุ
 - ระดับการศึกษา 
 - รายได้ 
 - ต�าแหน่งงาน 
 - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
 จริยธรรมในองค์กร ประกอบด้วย
 - ด้านมาตรฐานจริยธรรมส่วนบุคคล
 - ด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา   
  - ด้านนโยบายของบริษัท   
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย
 - ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive 
  styles)
 - ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive / 
  Defensive styles)
 - ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive /
  Defensive styles)
2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย
 - ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย 
  และค่านิยมขององค์กร
 - ความพยายามอย่างเตม็ท่ีในการท�างาน
  เพื่อองค์กร
 - ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง
  ความเป็นสมาชิกขององค์กร
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ทบทวนวรรณกรรม
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
Porter et al. (1974, pp. 603-609) ได้นิยาม
ความผูกพันในองค์กรว่าเป็นลักษณะความสัมพนัธ์
ระหว่างสมาชกิกับองค์กรซึ่งบ่งชี้ออกมาในรปูแบบ
ดังนี้
1. สมาชกิมีทัศนคติท่ีกลมกลืนสอดคล้องกบั

วัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร
2. สมาชิกมีความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานใน

องค์กรนั้นต่อไป
3. สมาชิกมคีวามปรารถนาทีจ่ะปฏิบตัิงาน

ในองค์กรนั้นต่อไป 
 ความส�าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529, น. 97) กล่าว
ว่าความผูกพันจะน�าไปสู่ผลทีส่ัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิผลขององค์กรดังนี้
1. พนักงานท่ีมีความรูสึ้กผูกพันอย่างแท้จริง

ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี
แนวโน้มทีจ่ะมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์กรอยู่ในระดับสูง

2. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
อย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรง
กล้าท ีจ่ะคงอยู่กับองค์กรต ่อไปเพื ่อ
ท�างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่ง
ตนเองเลื่อมใสศรัทธา

3. เหตท่ีุบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรและ
เลือ่มใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร
บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกล่าวมักมีความ
ผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเหน็ว่างาน
คือหนทางทีต่นจะสามารถท�าประโยชน์
ให้กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส�าเร็จ

4. บุคคลซึง่มีความรูสึ้กผูกพนัสูงจะเตม็ใจท่ี
จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท�างานให้กับองค์กรท�าให้ผลการปฏิบัติ

งานอยู่ในระดับดีกว่าคนอื่น
 แนวคิดและปัจจัยทีเ่กี ่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์กร Allen and Mayer (1990)  
ได้สรปุแนวความคดิในการศกึษาเรื่องความผกูพนั
ต่อองค์กรว่าสามารถแบ่งแยกเป็นพวกใหญ่ๆ ได้  
3 ประเภท (อนนัต์ชยั คงจนัทร์, 2539, น. 35-36) คอื
1. แนวความคิดทางด้านทัศนคติ/องค์กร
 แนวความคิดทางด้านทศันคติเป็นแนว
ความคิดทีไ่ด้รับความสนใจในการศึกษาในเรื่องนี้
มากกว่าแนวความคิดแบบอื่นๆ กลุ่มผู้สนับสนุน
แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น
ความรู้สึกของบุคคลทีรู่้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ผู ้น�าในการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรในแนวความคดินี้คอื ศาสตราจารย์ไลย์แมน 
ดับเบิ้ลยู พอตเตอร์ และคณะ แห่งมหาวิทยาลัย 
California, Irvine ได้ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์กร คือ
1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรบัเป้าหมายและค่า

นิยมขององค์กร
1.2 ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายาม

อย่างเต็มที่ที่จะท�างานเพื่อองค์กร
1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา

สมาชิกภาพขององค์กรไว้
2. แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม
 แนวความคดิท่ีมองความผกูพนัต่อองค์กร 
ในรูปของความสม�่าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือ 
เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีการแสดงออก
ในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่อง หรือความคงเส้น 
คงวาในการท�างาน ความต่อเนื่องในการท�างานโดย
ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงทีท่�างาน การทีค่นผูกพัน
ต่อองค์กรและพยายามทีจ่ะรักษาสมาชิกภาพไว้
โดยจะไม่โยกย้ายไปไหนกเ็นื่องจากได้เปรยีบเทียบ
ผลได้และผลเสียทีจ่ะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของ
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สมาชิกหรือลาออกจากองค์กรไปอย่างถี่ถ้วนแล้ว 
ซึ่งผลเสียนีจ้ะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะ
เกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป
 ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกบัจรยิธรรม
ในองค์กร (พิภพ ชวังเงิน, 2546 น. 9-10) กล่าว
ว่า จริยธรรมทางธุรกิจ คือการท�าธุรกิจอย่างผู้มี
จรยิธรรมหมายถงึ เป็นผูป้ระกอบการไม่ว่าจะเป็น
ผู้ผลิตจ�าหน่าย (ค้า) หรือบริการด้วยจริยาวัตรที่ดี
งาม มีคุณธรรม มีมารยาท ซื ่อตรง ยุติธรรม 
จริยธรรมทางธุรกิจเป็นความชอบในวงจรธุรกิจ 
รวมถึงกลไกการจัดองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น
ทรัพยากรธรรมชาติ มนุษย์ ท ุนสังคม และ
จริยธรรมธุรกิจหมายถึง กลไกทุกส่วนทีใ่ห้ความ
ชอบธรรมเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดของธุรกิจ

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย
1. ขั้นตอนการสร้างเครือ่งมือท่ีใช้ในการวจัิย
 เครื่องมือทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้าง
ตามกรอบแนวคดิและสมมตฐิานโดยแบ่งออกเป็น 
4 ตอน ดังนี้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะ
ส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Check-
list) จ�านวน 6 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัจรยิธรรม
ในองค์กร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ�านวน 
12 ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
จ�านวน 12 ข้อ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อ

องค์กร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ�านวน 
12 ข้อ
2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
2.1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากต�ารา เอกสาร 

บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก�าหนด
ขอบเขตของงานวิจัย 

2.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจาก
เอกสาร เพื่อก�าหนดขอบเขตและเนื้อหา
ของแบบสอบถามจะได้มีความชัดเจน
ตามความมุ่งหมายของการวิจัยยิ่งขึ้น

2.3  น�าข้อมูลท่ีได้มาสร้างเครื่องมือในการวจิยั 
คือ แบบสอบถาม ให้ครอบคลุมตาม
ความมุ่งหมายของการวิจัย

2.4  น�าแบบสอบถามท่ีได้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเท่ียงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity)

2.5  ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ
ของผูเ้ชี่ยวชาญก่อนน�าไปทดลองใช้ (Try 
Out) โดยน�าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์
นั้นไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 
40 ตัวอย่าง เพื่อทดสอบหาค่าความเชื่อ
มัน่ (Reliability) โดยใช้สูตรครอนบัค
แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) (กลัยา วา
นิชย์บัญชา)

2.6  น�าแบบสอบถามทีผ่่านการหาค่าความ
เชื ่อมัน่ของชุดค�าถามไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลต่อไป 

ผลกำรวิจัย
 จากการศกึษาค้นคว้าเรื่อง “จรยิธรรมใน
องค์กร และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ทีม่ีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
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ในกรุงเทพมหานคร” สรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ลักษณะส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ทีเ่ป็นพนักงานบริษัท
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร
 ผลการวเิคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมี
จ�านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 มีอายุ
ระหว่าง 30 - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.4 มีการ
ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 66.1 มีระดับเงินเดือน 15,001 – 
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 42.4 มีประสบการณ์
การท�างานต�่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.2 และ
มีต�าแหน่งระดับปฏิบัติการ จ�านวน 330 คน คิด
เป็นร้อยละ 84.2
 ตอนที ่ 2 การวิเคราะห์จริยธรรมใน
อ ง ค ์ ก ร ข อ ง พ น ัก ง า น บ ริ ษั ท เ อ ก ช น  ใ น
กรุงเทพมหานคร
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านจริยธรรมใน
องค์กรของพนักงาน โดยรวมพบว่า จริยธรรมใน
องค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01
 เมือ่วิเคราะห์ข้อมูลด้านจริยธรรมใน
องค์กรของพนักงานเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
มาตรฐานจริยธรรมส่วนบุคคล โดยรวมพบว่า อยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.03 เมือ่
วิเคราะห์เป็นรายข้อ ระดับจริยธรรมในองค์กร 
ด้านมาตรฐานจริยธรรมส่วนบุคคล พบว่า ทุกข้อ
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ พนักงานส่วนใหญ่ไม่น�า
ความลับของบริษัทไปเปิดเผย พนักงานส่วนใหญ่
ใช้เวลาในการปฏบัิตหิน้าท่ีท่ีได้รบัมอบหมายอย่าง
เต็มความสามารถ พนักงานส่วนใหญ่ไม ่น�า
ทรพัย์สินของบรษิทัท่ีจัดให้เพื่อใช้ในการปฏบัิติงาน
มาใช้ในงานส่วนตัว และพนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติ
ตนอย่างเคร่งครัดกับกฎระเบียบ โดยมีค่าเฉลีย่

เท่ากับ 4.11, 4.08, 3.99 และ 3.94 ตามล�าดับ
 ด้านพฤตกิรรมของผูบั้งคบับัญชาโดยรวม
พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 
เมือ่วเิคราะห์เป็นรายข้อ ระดบัจรยิธรรมในองค์กร 
ด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา พบว่า ทุกข้ออยู่
ในระดับมาก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนโดย
สุจริต โดยไม่ใช้ต�าแหน่งหน้าทีไ่ปแสวงหาผล
ประโยชน์ให้กับตนเองหรือผู้อืน่ ผู้บังคับบัญชา
ตัดสินปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นด้วยความยุติธรรม ผู้
บังคับบัญชาให้โอกาสในความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานตามความเหมาะสม และผู้บังคับบัญชามี
มนษุย์สมัพนัธ์ท่ีด ีโดยไม่เลอืกปฏบิตักิบัผูท่ี้ชอบพอ
เป็นพิเศษ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09, 4.03, 4.02 
และ 3.98 ตามล�าดับ 
 ด้านนโยบายของบรษิทัโดยรวมพบว่า อยู่
ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 เมื่อ
วิเคราะห์เป็นรายข้อ ระดับจริยธรรมในองค์กร 
ด้านนโยบายของบริษัท พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ นโยบายการปฏบัิตงิานของบรษิทัมีการ
ค�านึงถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ
พนักงาน บริษัทให้ความส�าคัญกับสิทธิส่วนบุคคล
ของพนักงาน เช่น การลาป่วย การลาพักร้อน 
บริษัทให้ผลตอบแทนเหมาะสมกับระดับความรู้
ความสามารถของพนักงาน และเกณฑ์การ
พิจารณาผลตอบแทนของบริษัทเป็นไปอย่างเท่า
เทียมกัน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12, 3.86 และ 
3.76 ตามล�าดับ 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์การรบัรูว้ฒันธรรม
อ ง ค ์ ก ร ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท เ อ ก ช น  ใ น
กรุงเทพมหานคร
  ผลการวิเคราะห์ข ้อมูลด้านการรับรู ้
วฒันธรรมองค์กรของพนกังาน โดยรวมพบว่า การ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98
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 เม ือ่ วิ เคราะห ์ข ้ อม ูลด ้ านการรับรู ้
วฒันธรรมองค์กรของพนกังานเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านลักษณะสร้างสรรค์ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อวิเคราะห์เป็น
รายข้อ การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ด้านลักษณะ
สร้างสรรค์ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสดุ 1 ข้อ ได้แก่ 
ท่านมีความยินดีในการนิเทศหรือสอนงานให้กับ
พนักงานใหม่ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 และระดับ
มาก 3 ข้อ ได้แก่ เพื่อนร่วมงานมีน�้าใจช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันในการท�างาน ท่านท�างานตามความ
เข้าใจของตนเอง โดยสอดคล้องกับหลักการของ
หน่วยงาน และท่านรู้สึกว่างานทีท่�าอยู่ ท้าทาย
ความรู้และความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.19, 4.07 และ 3.91 ตามล�าดับ 
 ด้านลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา โดยรวมพบ
ว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.93 เม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายข้อ การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
ด้านลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา พบว่า ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
บริษทัท่ีวางไว้อย่างเคร่งครดั ท่านมักหลกีเลี่ยงการ
ท�างานทีอ่าจก่อให้เกิดความขัดแย้งกับเพื่อนร่วม
งาน ท่านคิดว่าการปฏิบัติตัวและปฏิบัติหน้าทีใ่ห้
เหมือนกับเพื่อนร่วมงาน คือสิ่งที่ถูกต้อง และศูนย์
รวมของการบริหารจัดการและการตัดสินใจอยู่ที่
ผู ้น�าหรือผู้บริหารเท่านั้น โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 
4.13, 3.96, 3.93 และ 3.74 ตามล�าดับ
 ด้านลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว โดยรวมพบ
ว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.92 เม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายข้อ ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ท่านจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าหากได้แก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าในงานทีท่�า ท่านท�างานอย่างละเอียด
ถี ่ถ ้วนเสมอ และมักต�าหนิความผิดพลาดของ
ตนเอง ท่านเชื่อว่ารางวลัท่ีได้รบัจากหน่วยงาน คอื
การเลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต�าแหน่งที่สูงขึ้น และ

ท่านเชื่อว่าการท�างานต้องมีการแข่งขันกัน จึงจะ
สามารถประสบความส�าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.12, 3.95, 3.90 และ 3.71 ตามล�าดับ 
 ตอนที ่ 4 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อ
อ งค ์ ก ร  ของพนั ก ง านบริ ษั ท เ อกชน  ใน
กรุงเทพมหานคร
 ผลการเปรียบเท ียบความผูกพันต ่อ
องค์กรของพนักงาน จ�าแนกตามรายด้าน พบว่า
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ท�างานเพื่อองค์กร รองลงมา คือ ความเชื่อมั่นและ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร และความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05, 3.93 และ 3.81 
ตามล�าดับ
 เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ
เชื ่อมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่าน
ภมูใิจท่ีจะบอกใครๆเสมอ ว่าท่านท�างานท่ีบรษิทันี ้
กฎระเบียบต่างๆของบริษัทปฏิบัติได้ง่าย ท่าน
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของบริษัททีเ่ป็นอยู่
ในปัจจุบัน และท่านยอมรับระบบการบริหารงาน
ของบริษัทในปัจจุบัน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04, 
3.95, 3.92 และ 3.84 ตามล�าดับ 
 ด้านความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการ
ท�างานเพื่อองค์กร พบว่า อยู่ในระดับมากทีสุ่ด  
1 ข้อ ได้แก่ ท่านคดิว่าการไปอบรมหรอืสมัมนาเป็น
ประโยชน์ต่อการท�างานของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.29 และระดบัมาก 3 ข้อ ได้แก่ ท่านเตม็ใจ
ท่ีจะท�างานอย่างเตม็ความสามารถเพื่อความส�าเรจ็
ของบริษัท ท่านยินดีจะสละเวลาส่วนตัว เพื ่อ
ท�างานทีไ่ด้รับมอบหมายให้เสร็จภายในเวลาที่
ก�าหนด และการท�างานล่วงเวลานั้นท่านไม่ได้ค�านงึ
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ถึงค่าตอบแทนเป็นสิ่งส�าคัญ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20, 4.00 และ 3.75 ตามล�าดับ
 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า ทุกข้ออยู่ใน
ระดบัมาก ได้แก่ ท่านภมิูใจและยินดท่ีีได้ท�างานใน
บรษิทัน้ี ถ้ามีการเปล่ียนหน้าท่ีรับผิดชอบเพ่ือความ
เหมาะสมในบริษัท ท่านยินยอมทีจ่ะรับสภาพ 
บริษัทแห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุด ที่ท่านเคยท�างาน
ด้วย และหากมีองค์กรอืน่ท่ีให้ผลตอบแทนมากกว่า 
ท่านจะไม่ลาออกไปอยู่องค์กรนัน้ โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากับ 4.09, 3.87, 3.81 และ 3.50 ตามล�าดับ 
 ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน
 สมมตฐิานข้อท่ี 1 พนักงานบรษิทัเอกชน 
ท่ีปฏบัิตงิานอยู่ในกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่าง
กัน ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
 ผลการทดสอบความแตกต่างของความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ความเชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
พนักงานเพศชายและหญิงม ีความผูกพันต ่อ
องค์การด้านความเชื่อมัน่และยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัย
ส�าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้
 ความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท�างาน
เพื่อองค์กร พนักงานเพศชายและหญิงมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การท�างานเพื่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัย
ส�าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้
 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชกิขององค์กร พนักงานเพศชายและ
หญงิมีความผกูพันต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 สมมตฐิานข้อท่ี 2 พนกังานบรษิทัเอกชน 
ทีป่ฏิบัติงานอยู่ในกรุงเทพมหานคร ทีม่ีอายแุตก
ต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
2.1  พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัความผกูพนั

ต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่และยอมรับ
เป้าหมายและค่านยิมขององค์กรแตกต่าง
กัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของ
พนักงาน พบว่า พนักงานทีม่ีอายุทีแ่ตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื ่อมั ่นและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรไม่แตก
ต่างกัน ทีร่ะดับนัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึง่ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
2.2  พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัความผกูพนั

ต่อองค์การด้านความพยายามอย่างเต็ม
ที่ในการท�างานเพื่อองค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผกูพนัต่อองค์การด้านความพยายาม
อย่างเต็มทีใ่นการท�างานเพือ่องค์กรของพนักงาน 
พบว่า พนกังานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองค์การด้านความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการ
ท�างานเพื่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส�าคญั
ทางสถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
2.3  พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัความผกูพนั

ต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร
แตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต ่างของความผูกพันต ่อองค ์การด ้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิก
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ขององค์กรของพนักงาน พบว่า อายุที่แตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชกิขององค์กรไม่แตก
ต่างกัน ทีร่ะดับนัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึง่ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 สมมตฐิานข้อท่ี 3 พนักงานบรษิทัเอกชน 
ทีป่ฏิบตัิงานอยู่ในกรุงเทพมหานครทีม่รีะดับการ
ศึกษาแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน
3.1  พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกัน

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของ
พนักงานพบว่า พนักงานทีม่ีทุกกลุ่มระดับการ
ศึกษามีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมไม่แตกต่างกนั ที่
ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้
3.2  พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกัน

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความพยายาม
อย่างเตม็ท่ีในการท�างานเพื่อองค์กรแตก
ต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความพยายาม
อย่างเต็มทีใ่นการท�างานเพือ่องค์กรของพนกังาน 
พบว่า พนักงานทีมี่ทุกกลุ่มระดบัการศกึษามีความ
ผกูพันต่อองค์กรด้านความพยายามอย่างเต็มทีใ่น
การท�างานเพื่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ทีร่ะดับนัย
ส�าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้
3.3  พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกัน

ความผูกพันต ่อองค ์กรด ้ านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผกูพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร
ของพนกังาน พบว่า พนกังานท่ีมีทุกกลุม่ระดบัการ
ศกึษามคีวามผกูพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร
ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 สมมตฐิานข้อท่ี 4 พนกังานบรษิทัเอกชน 
ทีป่ฏิบัติงานอยู่ในกรุงเทพมหานครทีม่ีรายได้แตก
ต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
4.1  พนักงานทีม่ีรายได้แตกต่างกันความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นและ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร
แตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของ
พนกังาน พบว่า พนกังานท่ีมีทุกกลุม่รายได้มคีวาม
ผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้า
หมายและค่านิยมขององค์กรไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้
4.2  พนักงานทีม่ีรายได้แตกต่างกันความ

ผกูพนัต่อองค์กรด้านความพยายามอย่าง
เต็มทีใ่นการท�างานเพื่อองค์กรแตกต่าง
กัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความพยายาม
อย่างเต็มทีใ่นการท�างานเพือ่องค์กรของพนักงาน 
พบว่า พนกังานท่ีมีทุกกลุม่รายได้มีความผกูพนัต่อ
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องค์กรด้านความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท�างาน
เพื่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ทีร่ะดับนัยส�าคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
4.3  พนักงานทีม่ ีรายได้แตกต่างกันความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร
ของพนักงาน พบว่า พนักงานที่มีทุกกลุ่มรายได้มี
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชกิขององค์กรไม่แตก
ต่างกัน ทีร่ะดับนยัส�าคัญทางสถิติ .05 ซึง่ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 สมมตฐิานข้อท่ี 5 พนักงานบรษิทัเอกชน 
ทีป่ฏิบตัิงานอยู่ในกรุงเทพมหานครทีม่ตี�าแหน่ง
งานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
 ผลการทดสอบความแตกต่างของความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าความผูกพัน
ด้านความเชื่อม่ันและยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ต�าแหน่งระดับบริหารและต�าแหน่ง
ระดบัปฏบัิตกิารมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
เชื ่อมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 ความผูกพนัด้านความพยายามอย่างเตม็
ที่ในการท�างานเพื่อองค์กร ต�าแหน่งระดับบริหาร
และต�าแหน่งระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท�างาน
เพือ่องค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส�าคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 ความผกูพนัด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต�าแหน่ง

ระดบับรหิารและต�าแหน่งระดบัปฏบิตักิารมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ท่ีจะคงความเป็นสมาชกิขององค์กรไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท ีร่ะดับ .05 ซึ ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 สมมตฐิานข้อท่ี 6 พนกังานบรษิทัเอกชน 
ทีป่ฏิบัติงานอยู่ในกรุงเทพมหานครทีม่ีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน
6.1  พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของ
พนักงานพบว่า พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความเชื่อม่ันและยอมรบัเป้าหมายและค่านยิม
ขององค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 
.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความ
หมายแตกต่างเป็นรายคู่ ดังนี้
 พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต�่ากว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อ
มัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
มากกว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5-9 ปี
 พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5-9 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรน้อย
กว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10-
14 ปี
 พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
10-14 ปี มคีวามผกูพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่น
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และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
มากกว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
15 ปีขึ้นไป
6.2  พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท�างาน
เพื่อองค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความพยายาม
อย่างเต็มทีใ่นการท�างานเพือ่องค์กรของพนกังาน 
พบว่า พนักงานท่ีมีทุกกลุ่มระยะเวลาในการปฏบัิติ
งานมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความพยายาม
อย่างเตม็ท่ีในการท�างานเพื่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
ที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้
6.3  พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตก
ต่างของความผูกพันต่อองค์กรด้านความความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กรของพนักงาน พบว่า พนักงานที่มีระยะ
เวลาในการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส�าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ โดยมีความหมายแตกต่างเป็นรายคู่ ดังนี้
 พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต�่ากว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กรของมากกว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 5-9 ปี
 สมมติฐานข้อที ่ 7-12 จากผลการวิจัย

สามารถสรุปได้ดังนี้
  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
 จริยธรรมในองค์กรด้านพฤติกรรมของผู้
บังคับบัญชา ด้านนโยบายของบริษัท และการรับ
รู ้วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะสร้างสรรค์ และ
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความเชื่อมั่นและยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 จริยธรรมในองค ์กรด ้านมาตรฐาน
จริยธรรมส่วนบุคคล และการรับรู ้วัฒนธรรม
องค์กรในลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้า
หมายและค่านยิมขององค์กร อย่างมีนยัส�าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตั้ง
ไว้
  ความผกูพนัต่อองค์กรด้านความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการท�างานเพื่อองค์กร
 การรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะ
สร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กรด้านความพยายามอย่างเตม็
ทีใ่นการท�างานเพือ่องค์กร โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
จริยธรรมในองค์กรด้านมาตรฐานจริยธรรมส่วน
บุคคล ด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา ด้าน
นโยบายของบรษิทั และการรบัรูว้ฒันธรรมองค์กร
ในลักษณะตัง้รับ-ก้าวร้าว ไม่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการ
ท�างานเพื่อองค์กร อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที ่
ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความความ
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ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร
 จริยธรรมในองค์กรด้านพฤติกรรมของผู้
บังคับบัญชา ด้านนโยบายของบริษัท และการรับ
รู้วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชกิขององค์กร โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
 จริยธรรมในองค ์กรด ้านมาตรฐาน
จริยธรรมส่วนบุคคล และการรับรู ้วัฒนธรรม
องค์กรในลักษณะสร้างสรรค์ ไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนัย
ส�าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้

สรุปและอภิปรำยผล
 จากผลการวิจัย “จริยธรรมในองค์กร 
และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ทีม่ีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปประเด็นส�าคัญมา
อภิปรายผลได้ ดังนี้
1.  ผลการวิจัยของปัจจัยด้าน เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และ
ต�าแหน่งในการท�างานความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งอธิบายได้ว่า 
ด้านความเชื่อมัน่และยอมรับเป้าหมาย
และค่าน ิยมขององค ์กร ด ้านความ
พยายามอย่างเต็มทีใ่นการท�างานเพื่อ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร
ของพนักงานไม่แตกต่างกัน 

 สอดคล้องกบังานวจิยัของ จริากลุ วสะพนัธุ ์
(2544)  ได้ศกึษาเรื่อง ความ สมัพนัธ์ระหว่างความ
พึ งพอ ใจ ในงานกับความผู กพั นองค ์ ก าร :  
ศกึษาเฉพาะกรณ ีบรษิทั โอจ ิเปเปอร์ (ไทยแลนด์) 
จ�ากัด พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ รายได้ และ
ต�าแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน
 ปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบว่า พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการท�างานแตก
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ด้าน
ความเชื่อม่ันและยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมของ
องค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชกิขององค์กรของพนกังานแตกต่าง
กัน สอดคล้องกับแนวคิดของไมเนอร์ (Miner, 
1992, P. 124) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ในรปูของพฤตกิรรมการแสดงออกอย่างต่อเนื่องคง
เส้นคงวาในการท�างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลง
งาน และพยายามรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของอรัญญา สุวรรณวิก 
(2542) ท่ีได้ศกึษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทยูคอม โดยมีจุดมุ ่งหมายศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
ยูคอม พบว่า พนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความ
ผูกพันมากว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย 
2.  จริยธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ด้าน

พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา และด้าน
นโยบายของบริษัท  และการรับรู ้
วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การับรู้
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้ง
รับ-ก้าวร้าว มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร จากการศึกษา พบว่า 

 ด้ำนควำมเชื่อมั่นและยอมรบัเป้ำหมำย
และค่ำนิยมขององค์กร
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 จริยธรรมในองค์กรด้านพฤติกรรมของผู้
บังคับบัญชา ด้านนโยบายของบริษัท การรับรู้
วัฒนธรรมในลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะตัง้
รับ-เฉือ่ยชา มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความเชื่อม่ันและยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมของ
องค์กร ท้ังน้ีในด้านของจรยิธรรมในองค์กร ผูบ้งัคับ
บญัชาปฏิบตัิตนโดยสุจริต ยุติธรรม และมีมนุษย์
สัมพนัธ์ท่ีดกีบัพนักงาน และองค์กรให้ผลตอบแทน
อย่างเหมาะสมและยุติธรรม รวมถงึให้ความส�าคญั
กับสิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน ในด้านการรับรู้
วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา พนักงานมีการ
วางตัวที่ดี ปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท และ
มนุษย์สัมพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน และลกัษณะต้ัง
รับ-ก ้าวร ้าว พนักงานท�างานอย่างละเอ ียด
รอบคอบเพื่อลดความผดิพลาดในการท�างาน หาก
เกิดปัญหาในการท�างานการแก้ไขสถานการณ์
เฉพาะหน้าได้ จะท�าให้พนักงานรู้สึกว่าตัวเองมี
คุณค่า เป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
 สอดคล้องกับแนวคิดของอัลเลน และ 
เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993) ที่กล่าวว่า การท่ี
เป้าหมายขององค์กรและของบุคคลสามารถไปใน
ทิศทางเดียวกันได้หรือเกิดความสอดคล้องกัน 
บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมาย
ปลายทางขององค์กร และตั้งใจทีจ่ะยอมรับเป้า
หมายนัน้ บุคคลจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อ
องค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการ
เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เชื่อว่า
องค์กรจะสามารถน�าพาเขาไปสูค่วามส�าเรจ็ได้และ
มองเห็นแนวทางทีจ่ะท�าให้องค์กรบรรลุถึงเป้า
หมาย บคุคลจะรูส้กึว่าอยูภ่ายใต้สภาวะทีม่โีอกาส
และสามารถประสบความส�าเร็จในการท�างาน 
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติพัณ  
สุวรรณะบุณย์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง จริยธรรมใน
องค์กรธรุกจิกบัความผกูพนัในองค์กรของพนักงาน

บรษิทัหลกัทรพัย์จดัการกองทุน ฟินนัซ่า จ�ากดั พบ
ว่า จรยิธรรมในองค์กรธรุกจิในด้านพฤตกิรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชาและด้านนโยบายของบรษิทั มีความ
สัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานในองค์กร 
 ด้ำนควำมพยำยำมอย่ำงเต็มที่ในกำร
ท�ำงำนเพื่อองค์กร
 การรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะ
สร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กรด้านความพยายามอย่างเตม็
ทีใ่นการท�างานเพื่อองค์กร สามารถอธิบายได้ว่า 
การท�างานของพนกังานเป็นการท�างานท่ีมุ่งเน้นถงึ
ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร ต้องมีไมตรี
สัมพันธ์ มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ยอมรับการ
มอบหมายงานจากผู้บริหาร คล้อยตามความคิด
เห็นของผู้บริหาร เพื่อหลีกเลี่ยงการขัดแย้งในการ
ท�างาน เป็นแนวทางทีท่�าให้พนักงานรู้สึกมั่นคง
ปลอดภยัและก้าวหน้าในการท�างาน และจะส่งผล
ให้ประสบผลส�าเร็จในการท�างาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พรทิพย์ เตชะอาภรณ์ชัย (2543, น. 
149) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลของ
องค ์การ: ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแห่ง
ประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้ง
รับ-เฉื ่อยชา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การและประสิทธิผลขององค์การ
 ด้ำนควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำที่จะ
คงควำมเป็นสมำชิกขององค์กร
 จรยิธรรมในองค์กร ด้านพฤตกิรรมของผู้
บังคับบัญชา ด้านนโยบายของบริษัท การับรู ้
วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์กร กล่าวคือพฤติกรรม
ของผู้บังคับบัญชานั้น มีอิทธิพลท่ีท�าให้พนักงาน
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เกิดความผูกพัน เพราะผู้บังคับบัญชาที่ดีควรจะมี
ความยุติธรรม ปฏิบตัิตนโดยสจุริต และมีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี หากองค์กรมีผู้บังคับบัญชาที่ดีก็จะส่ง
ผลให้ผู้ตามและองค์กรดีตามไปด้วย ด้านนโยบาย
ของบริษัท การทีอ่งค์กรมีนโยบายทีช่ัดเจนนัน้
ท�าให้พนักงานรู้ว่าจะต้องปฏิบัติตัวอย่างไรเพื่อให้
สอดคล้องกบันโยบายของบรษิทั การบัรูว้ฒันธรรม
องค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉือ่ยชา การท�างานของ
พนักงานมักจะคล้อยตามความคดิเหน็ของผู้บังคบั
บัญชา มักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบทีว่างไว้อย่าง
เคร่งครัด และลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว พนักงานจะ
มุ่งเน้นการเผชญิหน้ากบัปัญหา แก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าอย ู่ เสมอ ม ีการแข ่งขันการท �างานเพื ่อ 
เป้าหมายของตนเอง 
 สอดคล้องกบัแนวคดิของ พรนพ พกุกะพนัธ์ 
(2545, น. 101-107) ท่ีกล่าวว่า การมีผูน้�าและการ
บังคับบัญชา อ�านาจของผู้บังคับบัญชาที่ให้คุณให้
โทษแก่สมาชกิในกลุม่ จะท�าให้สมาชกิภายในกลุ่ม
รู้สึกว่าตนต้องพึ่งพิงผู้น�าเพื่อความเจริญก้าวหน้า 
จงึต้องการให้ผู้บังคบับญัชายอมรบั สมาชกิในกลุม่
จะพยายามประพฤติปฏบิติัตามแบบอย่างของผูน้�า 
ดังน้ันผู้น�าหรอืผู้บังคบับัญชา จงึเป็นผู้มีอิทธพิลสูง
ต่อทิศทางและลักษณะขององค์การ ถ้าหากมีผู้น�า
ที่ดีก็จะท�าให้ผู้ตามและระบบต่าง ๆ ดีตามไปด้วย 
และถ้าหากได้ผู้น�าท่ีเลว กจ็ะท�าให้ผู้ตามและระบบ
ต่าง ๆ เลวตามไปด้วย ผู้น�าองค์กรจึงเป็นสิง่ทีม่ี
ความส�าคัญสูงสุดเป็นอันดับแรก นโยบายของ
บริษัทนับได้ว่าเป็นอีกองค์ประกอบทีส่�าคัญต่อ
จริยธรรมองค์กรมาก เพราะถ้าหากว่าองค์กร
ก�าหนดมาตรฐานบุคลากรและพัฒนาคุณภาพ 
คณุธรรมบุคลากรอย่างเป็นระบบโดยต่อเนือ่ง กจ็ะ
เป็นประโยชน์ต่อทั้ง 3 ฝ่าย คือ ต่อบริษัท ต่อ
บคุลากร และต่อสังคมโดยส่วนรวม แต่ถ้าหาก
องค์กรธุรกิจไม่มีนโยบายการบริหารบุคคลทีด่ีพอ 

หรือมีอย่างคลุมเครือไม่ชัดเจน ก็จะเป็นการเปิด
โอกาสให้ความเห็นแก่ตัวเห็นแก่ได้ อนัเป็น
สญัชาตญาณดบิตามธรรมชาตขิองทุกคนก�าเรบิได้ 
และเมือ่ความเห็นแก่ได้เห็นแก่ตัวก�าเริบมากขึ้น  
ก็จะมีพฤติกรรมเลวร้ายเกิดขึ้นได้ ท�าให้จริยธรรม
เสื่อมลง 
   
ข้อเสนอแนะที่ได้จำกวิจัย
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะใน
การวิจัยเพื ่อใช้ประโยชน์ในการเป็นแนวทาง
ส�าหรับผู้บริหารในการพิจารณาวางแผนบริหาร
งานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อผลักดันให้พนักงาน
เกิดความรักและความผูกพันต่อองค์กร ข้อเสนอ
แนะที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้มีดังนี้
1.  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับด้านลักษณะส่วน

บุคคล ผลการวิจัยพบว่า ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานที ่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั เพราะ
พนักงานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
นาน จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
เนื่องจากพนักงานนั้นได้อุทิศก�าลังกาย 
ก�าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ใน
การท�างาน ท�าให้เกดิความช�านาญในงาน
ตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน พนักงานจึง
มีความต้องการทีจ่ะประสบความส�าเร็จ
และก้าวหน้า ดังนั้น องค์กรต้องให้ความ
ส�าคญักบัการรกัษาและจงูใจผูม้ศีกัยภาพ
สงูขององค์กร โดยการเพิม่ความดงึดดูใจ
ในการปฏิบัติงาน และผลประโยชน์
ตอบแทน เช่น มีการเลื่อนต�าแหน่งที่พึง
พอใจมากขึ้น ให้รางวลัเพื่อเป็นขวญัและ
ก�าลงัใจในการท�างาน มอบทุนการศกึษา
ให ้เพื ่อพัฒนาความรู ้อย ่างต ่อเนื ่อง 
เป็นต้น ท�าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับผล
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ตอบแทนอย่างคุ้มค่ากับแรงกายและสติ
ปัญญาทีทุ่่มเทไป จึงมีความต้องการลา
ออกจากงานน้อย และรู ้สึกผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น ท�าให้สามารถรักษาผู้ที่
ม ีศักยภาพสูงในการท�างานให้อยู่กับ
องค์การได้นานขึ้น

2.  จากการวิเคราะห์ข้อมูลจริยธรรมใน
องค์กร ทัง้ 3 ด้านกับความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า ด้านพฤติกรรมของผูบ้งัคับ
บัญชา และด้านนโยบายของบริษัท แสดง
ถึงจริยธรรมทางบวก ดังนั้น ผู้บริหารใน
ทุกระดับขององค์กรจึงมีส่วนส�าคญัอย่าง
ยิง่ต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
เนื่องจากพวกเขาเหล่านี้ อย่างเช่น เปิด
โอกาสให้กับพนักงานในองค์กรมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ
วางแผนและก�าหนดนโยบายร่วมกัน ไม่
ว่าจะเป็นนโยบายในการให้ผลตอบแทน
ท ีเ่หมาะสมกับระดับความรู ้ ความ
สามารถของพนักงาน นโยบายดูแลสภาพ
แวดล้อมในการท�างาน โดยค�านึงถงึความ
ปลอดภัยต ่อชีวิตและทรัพย ์สินของ
พนักงานมากขึ้น จะท�าให้พนักงานเกิด
ความรักและความภักดีต่อองค์กร อันจะ
น�ามาซึ่งประสิทธิภาพอันทรงคุณภาพ
ด้านการผลิตทีเ่ต็มก�าลัง ความผูกพัน 
เต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถทัง้แรง
กาย แรงใจ และความคิดให้แก่องค์กร
อย่างเต็มที่ในทุก ๆ งาน จึงน�ามาซึ่งผล
งานที่ดีและมีคุณภาพ

3. จากการวิ เคราะห ์ข ้ อม ูลการรับรู ้
วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ทัง้ 3 ด้าน คือการรับรู ้
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 

ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ลักษณะตั้งรับ-
ก้าวร้าว ดังนั้นรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร
ท่ีมีค่านยิมและพฤตกิรรมการ แสดงออก
ตามวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ - 
เฉื่อยชาและวัฒนธรรมองค์การลักษณะ
ตั้งรับ-ก้าวร้าว อาจเป็น อุปสรรคต่อการ
ปรบัเปลีย่นพฒันาองค์กรและบคุลากรได้
ยากกว ่าวัฒนธรรมองค ์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ ดังนั้น ผู้วิจัยเสนอแนะว่าผู้
บริหารควรส ่ ง เสริม ให ้ วัฒนธรรม
สร้างสรรค์คงอยู่ และพัฒนาให้มียิง่ขึ้น 
สนั บ สนุ น ก า รท� า ง าน เป ็ นท ีมท ีม่ ี
ประสิทธิภาพ สร้างจุดมุ่งหมายในการ
ท� า งานร ่ วมกัน  รวมถึ งการสร ้ า ง
สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารและผู้ร่วม
งานในแบบท่ีไม่เป็นทางการมากข้ึน และ
ควรส่งเสริมและปรับ

 กลยุทธ์องค์กรให้พนกังานและผูบ้รหิารมี
การอบรมร่วมกนัเพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติ
ในเรือ่งวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั เพื่อสร้าง
ความแข็งแกร่งให้แก่วัฒนธรรมองค์กร 

ข้อเสนอแนะเพื่อกำรวิจัยครั้งต่อไป
 1. ควรมีการส�ารวจข้อมูลจาก 

คูแ่ข่ง หรอืองค์กรท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกนั 
หรือใกล ้ เคียงกัน เพื ่อให ้ทราบถึง
จริยธรรมในองค์กรธุรกิจทีม่ีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อจะได้
น�ามาเปรียบเทียบ เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ ้น ส่งผลให้
พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
เนื่องจากการรบัสมัครพนกังานใหม่ ต้อง
เสยีเวลาและค่าใช้จ่ายจ�านวนมากในการ
ฝึกอบรม
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2. ควรมีการศกึษาถงึตวัแปรอื่น ๆ  ท่ีคาดว่า
จะสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผกูพัน
ต่อองค์กร และของพนักงานได้มากย่ิงขึน้ 
เช ่น ทัศนคติ  บรรยากาศองค ์การ 
พฤติกรรมการท�างาน ภาวะผู้น�าของ
องค์กร การบริหารความขัดแย้ง ผลการ
ปฏิบัติงาน การขาดงาน และการลาออก
จากงาน เป็นต้น

3. การท�าวิจัยในครั้งนีเ้ป็นรูปแบบการท�า
วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ  โ ด ย ก า ร เ ก็ บ
แบบสอบถามซึ่งข้อมูลทีไ่ด้มานัน้เป็น
ลักษณะกว้างๆ ดังนั้นในการท�าวิจัยครั้ง
ต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอให้มีการท�าวิจัยเชิง
คุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่มีความ
ชดัเจนของข้อมูลมากย่ิงขึ้น เพื่อทีอ่งค์กร
จะสามารถน�ามาใช้เป็นประโยชน์ในการ
พัฒนา และปรับปรุงองค์กรต่อไปได้

กิตติกรรมประกำศ
 ปรญิญานิพนธ์น้ีส�าเร็จได้ด้วยดีเป็นเพราะ
ผู้วิจัยได้รับความกรุณาอย่างยิง่จากอาจารย์  
ดร.มนู ลีนะวงศ์ อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ 
ท่ีได้ให้ค�าปรกึษากบัผูว้จัิยต้ังแต่เริม่พฒันาโครงร่าง
การวิจัย และเสียสละเวลาเพื่อให้ค�าปรึกษาแก่ 
ผู้วิจัยตลอดเวลา อย่างไม่เหน็ดเหนื่อยจนงานวิจัย
เสร็จสิ้นได้ด้วยดี 
 ขอขอบคุณ อาจารย์ ดร. พนิต กุลศิร ิ
และ อาจารย์ ผศ.ดร.กาญจน์ระว ีอนนัตอัครกลุ ท่ีได้
ให้ความกรุณาเป็นผู้เชี ่ยวชาญในการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือวิจัย ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ
ต่างๆ เพื่อปรับปรุงข้อบกพร่องอันเป็นประโยชน์ 
และขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปริญญา
นิพนธ์ทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่ายิ่งเพื่อให้ค�า
ปรกึษาและแนะน�าในการจดัท�างานวจิยัน้ีทุกขั้นตอน

 ผู ้วิจัยขอขอบคุณ เจ้าหน้าทีโ่ครงการ
บริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ และเจ้าหน้าที่
บณัฑิตวทิยาลยัทุกท่าน ท่ีช่วยอ�านวยความสะดวก 
และประสานงานทุกอย่าง โดยเฉพาะอย่างยิง่ขั้น
ตอนในการท�าเรื่องขอสอบ ตั้งแต่เริ่มพัฒนาโครง
ร่างการวิจัย จนงานวิจัยเสร็จสิ้นได้ด้วยดี 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบ
สอบถามทุกๆท่าน ทีก่รุณาเสียสละเวลา เพื่อให้
ข้อมูลแก่ผู้วิจัยในการวิจัยครั้งนี้ 
 ท้ายสุดผู ้วิจัยขอขอบพระคุณพ่อ แม่  
พี่น้อง และเพื่อนๆทุกคน ทีใ่ห้ทัง้ก�าลังกายและ
ก�าลังใจทีด่ีเยีย่มตลอดระยะเวลาทีศ่ึกษาและ
ท�างานวิจัย
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