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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมเขต
กรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยแล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ  

ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมนั้นให้ความส าคัญกับ
จริยธรรมในองค์กรในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคะแนนเท่ากับ 3.56 โดยเฉพาะในด้านแนวคิดที่
มุ่งเน้นองค์กรในภาพรวม ซึ่งมีคะแนนสูงที่สุด คือ 3.70ซึ่งสอดคล้องกับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมด้วยเช่นกัน ซึ่งมีคะแนนเท่ากับ 3.52 โดยเฉพาะในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององค์กรในภาพรวม ซึ่งมีคะแนนสูงที่สุด คือ 3.66  

ส่วนผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ประเภทในการบรรจุงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  นอกจากนั้นจริยธรรมในองค์กรกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมากและมี
แนวโน้มเป็นไปในทิศทางเดียวกันที่ระดับความเชื่อมั่น 99% โดยเฉพาะจริยธรรมในองค์กรด้าน
แนวคิดหลักความยุติธรรมกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยม    
ขององค์กร 
ค าส าคัญ : จริยธรรม ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 

  
This study aims to examinethe correlation between the ethics in organization and the 

organizational commitment of Department of Industrial Promotion’s officers at the Ministry of 
Industry in Bangkok area by using questionnaire for data collection and statistical analysis.  

The resultsof descriptive statistics show that the officer’s perspective of ethics in 
organization is at good level.  In particular, the perspectivewhich is focused on organizationhas the 
highestmean score of 3.70, followed bythe organizational commitment perspective with the meanscore 
of3.52. Further, the perspective which isfocused on the willingness to work for corporate benefits has 
the mean score as high as 3.66.  

The results of inferential statistics show that the demographic factors which include 
gender, marital status, educational background, work experience, and work position, influence the 
officer’s organizational commitment at the statistically significant level of 0.05. Moreover, the 
officer’s perspective on the organizational ethics and the officer’s organizational commitment are 
highly correlated at the statistically significant level of 0.01. In particular, the organizational ethics 
in regard to the justice has the highest correlation to the organizational commitment in regard to the 
confidence and the corporate values. 
Keywords : ethics in organization, organizational commitment 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณา และความ
อนุเคราะหข์อง ดร.นพวรรณ  พจน์พิศุทธิพงศ์  อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาให้ค าปรึกษา
ค าแนะน า  และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี        
ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงมาก ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณ ดร.ธงชัย ศรีวรรธนะ ประธานสอบการค้นคว้าอิสระ และกรรมการสอบ 
การค้นคว้าอิสระ ดร.กฤษดา  เชียรวัฒนสุขที่ได้ให้ความกรุณาในการแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ของ
งานค้นคว้าอิสระฉบับนี้ รวมทั้งเสียสละเวลาในการเป็นกรรมการสอบในคร้ังนี้  และขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่าน ที่ได้มอบวิชาความรู้อันมีค่า รวมทั้งเจ้าหน้าที่ประจ าโครงการหลักสูตร
บริหารธุรกิจที่ได้อ านวยความสะดวกด้วยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณ ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ให้โอกาสในการศึกษาวิจัยตลอดจน
พนักงานสังกัดกรมส่งเสริมเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร             
ที่ได้เสียสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษาคร้ังนี้ 

ขอขอบคุณรุ่นพี่ MGY 54 และเพื่อนร่วมรุ่น MGY 55 ที่คอยให้ความช่วยเหลือและคอย
ตอบค าถามข้อข้องใจในเร่ืองต่าง ๆ และทุกความช่วยเหลือผู้ที่ไม่ได้กล่าวนามทั้งหมดข้างต้น ที่ห่วงใย 
เป็นก าลังใจให้ตลอดมานับตั้งแต่เร่ิมแรกจนเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ หากคุณประโยชน์และคุณค่าของค้นคว้าอิสระฉบับนี้บังเกิดต่อผู้อ่าน ผู้ศึกษา          
ขอมอบแด่ บิดา มารดา และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับนี้         
จะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่สนใจ หากมีข้อบกพร่องประการใด ผู้ศึกษาขอน้อมรับไว้เพียงผู้เดียว  
และขออภัยมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
   
 

        ณัฏฐนันท์  ทรัพย์อินทร์ 
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
จริยธรรม คือ พฤติกรรม  กิริยา ที่บุคคลหนึ่งเป็นผู้ปฏิบัติ  ซึ่งบุคคลภายนอกจะได้เห็นและ

รับรู้ในการประพฤติ ปฏิบัติที่ถูกแสดงออกมานั่นก็หมายถึงการแสดงให้บุคคลภายนอกได้เห็นว่า ตัว
ของบุคคลแต่ละคนนั้นมีคุณภาพ มีภาวะความเป็นผู้น าหรือไม่ หรือแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติในหน้าที่การงาน การวางตัวในสังคม ซึ่งหลาย ๆ หน่วยงานภายใต้กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมมีการกล่าวถึงความส าคัญทางด้านจริยธรรม เนื่องมาจากปัญหาที่เกิดขึ้นต่าง ๆ ในสังคม 
จะเห็นได้จากความศีลธรรมและจริยธรรมของสังคมได้เสื่อมโทรมลง ผู้คนล้วนยึดถืออ านาจและ
แสวงหาผลประโยชน์ในด้านอ่ืน ๆ เข้าหาตัวเองเป็นหลัก การที่จะมีน้ าใจมาช่วยเหลือเกื้อกูลกันก็
น้อยลงไปทุกที และสิ่งเหล่านี้จะก่อตัวเกิดขึ้นเป็นปัญหาของสังคมที่เกิดขึ้นกับปัจจุบันลุกลามไปยัง
อนาคต (กัลยกร  คลังสมบัติ,  2551, น. 1)  นั้นก็มาจากความเจริญที่เข้ามาโดยเฉพาะด้านสังคมวัตถุที่
เพิ่มขึ้น เทคโนโลยีที่มีความสะดวกสบาย ความทันสมัย แต่จิตใจของมนุษย์ไม่ได้พัฒนาหรือเจริญขึ้น
เหมือนกับเทคโนโลยีแต่อย่างใดเลย  เป็นผลมาจากคนในสังคมเร่ิมไม่ใส่ใจ และมองไม่เห็นคุณค่า
ของจริยธรรม หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ เร่ิมเห็นความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กร
หรือหน่วยงานของตน การที่องค์กรหรือหน่วยงานนั้นจะประสบผลส าเร็จหรือได้รับความล้มเหลว
ล้วนเกิดมาจากฝีมือของพนักงานในองค์กรแทบทั้งสิ้น หากพนักงานในองค์กรนั้นมีจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานกันดีอยู่แล้ว ก็จะน าพาให้องค์กรสู่เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จอย่างง่ายใน
เวลาที่ไม่นาน แต่ถ้าหากบุคลากรในองค์กรน้ันไม่มีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สิ่งที่จะเกิดขึ้นนั้นล้วน
แต่เป็นปัญหาในการท างานแทบทั้งสิ้น ซึ่งจะเป็นผลก่อให้เกิดความเสียหายเกิดเป็นอุปสรรคอันที่จะ
ท าให้องค์กรล้มเหลว ปราศจากความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์เป็นอย่างแน่ พนักง านที่
องค์กรมีอยู่ถือว่าเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งขององค์กรและหากต้องสูญเสียพนักงานเหล่านี้ที่องค์กรได้
ลงทุนไปจากองค์กร ไม่ว่าจะด้วยสาเหตุด้านดีหรือไม่ดีหรือว่าสาเหตุอะไรก็ตาม  ก็จะเท่ากับว่าองค์กร
ต้องเสียสูญเสียต้นทุนที่มีอยู่ในองค์กรนั้นออกไปด้วยทั้ง ๆ ที่องค์กรยังไม่ได้รับผลตอบแทนจาก
พนักงานเหล่านั้นอย่างคุ้มค่าเลย   เพราะฉะนั้นแล้ว ผู้บริหารองค์กรจะต้องคิดค านึงถึงเร่ืองนี้อยู่    
เสมอ ๆ  ว่าควรที่จะปรับปรุงระบบการบริหารจัดการด้านจริยธรรมขององค์กรที่มีอยู่ให้ดีเสมอ ๆ เพื่อ
เป็นการเสริมสร้างจริยธรรมกับพนักงานให้มี ใจรักในต่องานที่ตนปฏิบัติอยู่   รวมถึงการจูงใจ
พนักงานเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรด้วย และเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้
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ความสามารถที่ตนมีอยู่ทุ่มเทให้กับองค์กรเต็มที่ และสิ่งที่ส าคัญอันจะท าให้พนักงานมีใจรักในการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรก็คือ “ความผูกพัน” พนักงานต้องมีความผูกพันกับองค์กร ความผูกพันนี้มี
เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรอยู่รอด และเป็นตัวชี้วัดที่ดีผลส าเร็จขององค์กร นั้นก็จะหมายความว่า 
การเพิ่มประสิทธิภาพจากการท างานของพนักงาน อันจะน ามาสู่ผลผลิตให้แก่ องค์กรต่อไป       
(สุพัฒน์  ศรีสารคาม,  2554, น. 2-4) 

ความผูกพันต่อองค์กรนั้นถือว่าเป็นเร่ืองที่ส าคัญยิ่ง และจะต้องรู้ด้วยว่าอะไรที่เป็นปัจจัยอัน
จะท าให้พนักงานเกิดความรักผูกพันต่อองค์กร เพื่อที่จะรักษาพนักงานเหล่านี้ให้อยู่คู่กับองค์กร ปัจจัย
ที่ท าให้เกิดความผูกพันสามารถเพิ่มให้กับพนักงานได้เร่ือย ๆ องค์กรจะต้องพิจารณาปรับปรุงในสิ่ง
ต่างเหล่านี้ด้วย เพื่อให้บุลากรเกิดความรักและอยู่กับองค์กร ควรจะย้อนไปถึงความผูกพันระหว่าง
พนักงานกับองค์กร ตามที่ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551, น. 45-46) กล่าวไว้ว่าความผูกพันเป็น
ความรู้สึกที่จะสะท้อนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร นั่นก็คือ การที่พนักงานมีความเต็มใจ
ที่จะร่วมปฏิบัติงานให้กับองค์กร และจะไม่ลาออกจากองค์กรไม่ว่าด้วยเหตุผลใดก็ตาม นั้น
ประกอบด้วยเหตุ 3 ประการ คือ พนักงานมีส่วนร่วมในงาน พนักงานมีความพึ่งพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีความผูกพันที่จะท าอยู่กับองค์กรต่อไป นั้น ความสัมพันธ์เหล่านี้จะท าให้พนักงาน
เต็มใจปฏิบัติงาน อยากอยู่รวมกันอยากเห็นความส าเร็จของงาน อยากสานความส าเร็จให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ถ้าหากพนักงานมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีแล้ว ย่อมจะส่งผลที่ดีต่องานผลงานที่ได้ก็จะดี
ตามด้วย พนักงานจะเกิดความรักในงานของตนเต็มใจจะท าออกมาให้ดีที่สุดส่งผลให้องค์กรเติบโต
เร็วงานที่ได้ออกมาล้วนแล้วแต่เป็นงานที่ดีมีคุณภาพ อันจะส่งผลให้บรรลุประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้พนักงานจะเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร อยากจะเห็น
ความก้าวหน้าต่อไป ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับว่าองค์กรนั้นจะตอบสนองความพอใจให้กับพนักงานได้ในระดับ
ไหน หากองค์กรตอบสนองความต้องการให้กับพนักงานได้มาก ระดับความผูกพันก็จะมากขึ้น แต่
หากองค์กาตอบสนองความต้องการให้กับพนักงานเพียงน้อยนิดความ ระดับความผูกพันก็จะลด
น้อยลง ซึ่งนั่นก็หมายความว่าได้เกิดช่องว่างที่เรียกว่าความเหินห่างระหว่างองค์กรขึ้น ความไม่พอใจ
ต่างๆของพนักงานก็จะมีมากขึ้นด้วย ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร ซึ่ง
ส่งผลให้เกิดความเสียหายแก่องค์กรได้ 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง
จริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรม เขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยใช้เป็นแนวทางส าหรับการวางแผนพัฒนาและก าหนด
กลยุทธ์ในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร
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เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อกันกับองค์กร และเกิดความภาคภูมิใจที่ตนปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 
อีกทั้งน าความรูจ้ากการศึกษาในครั้งนี้มาพัฒนาพนักงานให้มีแนวความคิดที่ดีและอาจจะส่งผลให้เกิด
การพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ อันจะส่งผลให้พนักงานในองค์กรเกิดความผูกพันกันอย่างแน่นแฟ้นไป
ขึ้น 
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลด้านจริยธรรมในองค์กรของพนักงานใน

กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร 
1.2.2 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรมเขต

กรุงเทพมหานคร 
1.2.3 เพื่อศึกษาจริยธรรมในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
1.3.1 พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร 

ที่มีปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและประเภทการบรรจุงาน มีความผูกพันต่อองค์กร                    
ไม่แตกต่างกัน 

1.3.2 จริยธรรมในองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร 

 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
การศึกษานี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานภายใต้หน่วยงานของ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ซึ่งมีทั้งเพศชายและเพศหญิงจ านวนทั้งสิ้น 994 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม เดือน สิงหาคม 2556) จึงได้หากลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 294 คน โดยจะท าการเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือน ตุลาคม - ธันวาคม 2556 
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1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้ศึกษาได้นิยามศัพท์ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยไว้ ดังนี้ 
 บุคลากรหรือพนักงาน หมายถึง บุคคลที่ท างานเป็นพนักงานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร  
 องค์กร หมายถึง หน่วยงานภายในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมกระทรวงอุตสาหกรรม เขต
กรุงเทพมหานคร 
 จริยธรรมในองค์กร หมายถึง บุคลากรจะรู้ได้เองว่าอะไรถูก อะไรผิด พฤติกรรมแบบไหนที่
ท าได้ แบบไหนที่ไม่สมควรกระท า โดยที่สิ่งเหล่านี้ไม่ได้มีในค าสั่งหรือข้อบังคับที่เป็นลายลักษณ์
อักษร ทั้งนี้ด้านจริยธรรมในองค์กรจะแบ่งเป็นด้านที่มุ่งเน้นองค์กร มุ่งเน้นพนักงาน และมุ่งเน้นหลัก
ความยุติธรรม 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความคิดที่บุคคลมีต่อองค์กรในลักษณะที่วัดจากการยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานและความต้องการ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ตัวแปรท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 

1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
- เพศ    - อายุ 
- สถานภาพ   - ระดับการศึกษา 
- รายได้ต่อเดือน   - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- ประเภทการบรรจุงาน  

2.จริยธรรมองค์กรศึกษาตามแนวคิดของ Post, Lawrence and Webber (2002) 
โดยแบ่งจริยธรรมองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้

(1)  แนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร (Egoistic) 
(2)  แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงาน (Benevolent) 
(3)  แนวคิดหลักของความยุติธรรม (Principled) 
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ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
1.ความผูกพันต่อองค์กรศึกษาตามแนวคิดของ Smith & Porter (1982) โดยได้

แบ่งความผูกพันออกเป็น 3 ข้อ ดังนี ้
(1)  มีความเต็มใจทุ่มเทและพยายามปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
(2)  มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
(3)  มีความเชื่อมั่น ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
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1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
จากหัวข้อต่าง ๆ ที่ได้กล่าวไปในข้างต้นนั้น สามารถน ามาเขียนแผนภาพกรอบแนวคิด    

ในการวิจัยได้  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 

 
 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรตำม 

ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรถ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได้ 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติ 
- ประเภทการบรรจุงาน 

จริยธรรมต่อองค์กร 
- แนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร 
- แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงาน 
- แนวคิดหลักของความยุติธรรม 

ที่มา:ภัทรพล กาญจนปาน(2552) 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
- ความเต็มใจที่ทุ่มเทและความ
พยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
-มีความเชื่อมั่นที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
-ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์กร 

ตัวแปรอิสระ 

จริยธรรมต่อองค์กร 
- แนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร 
- แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงาน 
- แนวคิดหลักของความยุติธรรม 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
   - ความเต็มใจที่ทุ่มเทและความ
พยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
   - มีความเชื่อมั่นที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
   - ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์กร ที่มา: จากผู้ศึกษา 

 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตำม 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลภายในองค์กร  
1.7.2 ผลจากการวิจัยในคร้ังนี้จะเป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานในองค์กรให้เกิด

จริยธรรมที่จะปฏิบัติต่อกันและต่อองค์กร 

1.7.3 เพื่อเสนอแนะต่อผู้บริหารในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
อนาคต 
 



19 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรม  เขตกรุงเทพมหานครนั้นจ าเป็นต้องมีการศึกษาแนวคิดต่าง ๆ 
ยกตัวอย่างเช่น จริยธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ค่านิยม ฯลฯ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการศึกษา ดังนั้น ในบทที่  2 นี้จะอธิบายถึงแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง                        
ซึ่งประกอบไปด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

2.1 หน่วยงานภายใต้กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (Department of Industry Promotion : DIP)มีชื่อย่อว่า กสอ.ชื่อเดิม

คือ กรมอุตสาหกรรม สังกัดกรมพาณิชย์  อยู่กระทรวงเศรษฐการ ตามพระราชกฤษฎีกาการจัดวาง
ระเบียบ ณ วันที่ 25 มกราคม 2479 

ปัจจุบันนี้ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ถูกแต่งตั้งให้เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม การจัดตั้งขึ้นนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาภาคอุตสาหกรรมทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  ในประเทศจะพัฒนาด้านการสนับสนุน ส่งเสริม รวมถึงพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) วิสาหกิจชุมชน เครือข่ายผู้ให้บริการธุรกิจ
อุตสาหกรรมในสาขาต่าง ๆ รวมถึงด าเนินการยกระดับเพิ่มขีดความสามารถของการประกอบการที่
เป็นเลิศ  ด้วยนวัตกรรม การเพิ่มพูนองค์ความรู้ ภูมิปัญญา และธรรมาภิบาล (Good Governance)  เพื่อ
เสริมสร้างระดับมาตรฐานของการผลิตให้ยั่งยืน  และมีศักยภาพในการแข่งขันกับตลาดทั้งในประเทศ
และต่างประเทศได้  โดยที่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  มีท าหน้าที่เสริมและพัฒนาด้วยรูปแบบการ
ด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสม เช่น การให้ค าปรึกษาแนะน าโดยผู้เชี่ยวชาญ  การ
ฝึกอบรม การบ่มเพราะธุรกิจให้เข้มแข็ง การเชื่อมโยงธุรกิจให้เข้ากัน การทดสอบวิเคราะห์วัตถุดิบ 
ผลิตภัณฑ์ทางกายภาพและเคมี การพัฒนาระบบการผลิตให้ได้ผลผลิตที่น่าพอใจ การพัฒนารูปแบบ
ของตัวผลิตภัณฑ์และรูปแบบของบรรจุภัณฑ์ การจัดแสดงนิทรรศการ และจัดร้านแสดงสินค้าที่
เกิดขึ้นให้เข้าสู่ระบบช่องทางการจ าหน่ายทางการตลาดในประเทศและต่างประเทศโดยมีหน่วยงาน
ภายใต้สังกัดทั้งสิ้น 11 หน่วยงาน ได้แก่ 

2.1.1 กลุ่มตรวจสอบภายใน (Internal Audits Unit : IAU) มีตัวย่อเรียกว่า ตสน.กสอ. มีหน้าที่
ท าการตรวจสอบและให้ค าปรึกษาแนะน าในเร่ืองของการปฏิบัติงานทุกหน่วยภายใต้กรมส่งเสริม
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อุตสาหกรรม ซึ่งหมายรวมถึงส่วนกลางและส่วนภูมิภาค หน่วยงานที่ถูกดูแลจะได้รับความเป็นอิสระ
และได้รับความเป็นกลางอย่างยุติธรรม โดยกลุ่มตรวจสอบภายในจะรายงานผลการตรวจสอบ รวมถึง
ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปรับปรุงเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามระบบ ระเบียบ แบบแผนของการ
ปฏิบัตงิานตามมาตรฐานการตรวจสอบภายในของกรมบัญชีกลางด้วย 

2.1.2 ส านักบริหารกลาง(Bureau of General Administration:BOGA)มีตัวย่อเรียกว่า
สบก.กสอ. มีหน้าที่ท าเกี่ยวกับ การบริหารงานในเร่ืองทั่วไปของ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม การอ านวย
ความสะดวกให้ในเร่ืองงานการเงิน งานด้านบัญชี งานงบประมาณ งานพัสดุ อาคารสถานที่ ดูแลเร่ือง
ยานพาหนะ งานบริหารงานบุคคล งานพัฒนาข้าราชการ เสริมสร้างวินัยและรักษาระบบคุณธรรมงาน
บริหารเงินทุนหมุนเวียนที่ส่งเสริมอาชีพอุตสาหกรรมในครอบครัวและงานหัตถกรรมที่อยู่ในความ
ดูแลรับผิดชอบของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

2.1.3 ส านักบริหารยุทธศาสตร์ (Bureau of Strategies Management :BSM) มีตัวย่อเรียกว่า 
สบย.กสอ.มีหน้าที่เป็นแกนกลางในการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง  ๆ จัดท า
แผนงาน/โครงการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ด าเนินการประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 
จัดท าแผนปฏิบัติงาน แผนงบประมาณประจ าปี ก ากับดูแลติดตามเร่ืองผลการด าเนินงานและ
สนับสนุนระบบสารสนเทศ การจัดการองค์ความรู้  (Knowledge Management)  สนับสนุนการให้บริการ
ข้อมูลและค าแนะน าแก่ธุรกิจอุตสาหกรรม 

2.1.4 ส านักพัฒนาผู้ประกอบการ (Bureau of Entrepreneurship Development : BED) มีตัว
ย่อเรียกว่า สพก.กสอ. มีหน้าที่ศึกษาค้นคว้า พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ พัฒนาผู้ประกอบการให้มีความ
เหมาะสมกับประเภทของอุตสาหกรรม สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ประกอบการสร้างธุรกิจใหม่ด้วย
นวัตกรรม ให้มีความเข้มเข็งสามารถที่จะแข่งขันได้ในตลาดของระบบเศรษฐกิจสากล สร้างสังคม
ผู้ประกอบการด้วยวิธีที่กระตุ้นจิตส านึก รวมไปถึงการพัฒนาระบบบ่มเพาะผู้ประกอบการ 

2.1.5 ส านักพัฒนาการจัดการอุตสาหกรรม (Bureau of Industrial Management Development : 
BIMD) มีตัวย่อเรียกว่า สพจ.กสอ. มีหน้าที่ส่งเสริมการศึกษาและพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน
การประกอบการ เชื่อมโยงด้านการค้าให้ไปสู่ในระดับสากล สามารถเพิ่มผลผลิตและสร้างนวัตกรรม
ให้กับวิสาหกิจด้วยวิธีการเรียนรู้  สร้างระบบของกิจกรรมการจัดองค์ความรู้ ในด้านการบริหารจัดการ
สมัยใหม่  เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งจะเป็นการลดความสูญเสียและสามารถพัฒนาการ
ประกอบการด้วยตนเอง 

2.1.6 ส านักพัฒนาหน่วยบริการอุตสาหกรรม (Bureau of Service Providers Development: 
BSPD) มีตัวย่อเรียกว่า สพบ.กสอ. มีหน้าที่คอยส่งเสริมสนับสนุนงานพัฒนาการบริการธุรกิจ 
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อุตสาหกรรมให้มีประสิทธิภาพอย่างเข้มแข็ง เสริมสร้างสมรรถนะของอุตสาหกรรมขนาด
กลางและขนาดย่อม  (SMEs) อุตสาหกรรมชุมชน  การท ารูปแบบกลไกในการพัฒนาหน่วยบริการธุรกิจ
ให้มีศักยภาพ รวมถึงการจัดท ามาตรฐานและฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน่วยบริการธุรกิจอุตสาหกรรม 

2.1.7 ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน (Bureau of Supporting Industries Development : 
BSID) มีตัวย่อเรียกว่า สพส.กสอ. มีหน้าที่ยกระดับความสามารถของธุรกิจในด้านการส่งเสริม
เทคโนโลยีการผลิตและเทคโนโลยีต่าง ๆ ด าเนินงานด้านพัฒนาบุคลากรและผู้ประกอบการ พัฒนา
ศักยภาพวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ซึ่งจัดอยู่ในประเภทอุตสาหกรรมสนับสนุนให้
ก้าวไปสู่ระดับสากล ได้แก่ อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ เคร่ืองจักร อุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ งานโลหะ งานพลาสติก และงานแม่พิมพ์ เป็นต้น 

2.1.8 ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา (Bureau of Industrial Sectors Development : 
BISD)  มีตัวย่อเรียกว่า สพข.กสอ. มีหน้าที่ศึกษาวิจัยการพัฒนาเทคโนโลยีกระบวนการผลิตของ
อุตสาหกรรมแฟชั่นให้สามารถน าไปใช้ต่อยอดในการด าเนินงานเพื่อให้เกิดประโยชน์ในภาคการผลิต 
พัฒนาบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมให้มีความรู้ ทักษะ เทคโนโลยีที่ ทันสมัย  ซึ่งจะน าไปสู่การ
เชื่อมโยงกับกลุ่มอุตสาหกรรม อันได้แก่ อุตสาหกรรมสิ่งทอ  เคร่ืองประดับและอัญมณี เคร่ืองหนัง
รองเท้า  และเครื่องเรือน  

2.1.9 ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมเป้าหมาย (Bureau of Targeted Industries Development : 
BTID) มีตัวย่อเรียกว่า  สพป.กสอ. มีหน้าที่ให้ค าปรึกษาแนะน าการให้บริการจัดการทั้งองค์กรเพื่อ
ช่วยลดต้นทุนในการผลิตให้น้อยลง ส่งเสริมในเร่ืองของการถ่ายทอดความรู้ด้านเทคโนโลยี 
(Software) การพัฒนาบุคลากร (People Ware) ให้ก่อเกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ ๆ กับโรงงานต้นแบบที่
ได้รับมาตรฐานในระดับสากล  อนุรักษ์พลังงาน ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อมให้มีคุณภาพ และช่วย
สร้างมูลค่าของอุตสาหกรรมเกษตรให้ได้มาตรฐานสากล 

2.1.10 ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน (Bureau of Community Industries Development : 
BCID)มีชื่อย่อเรียกว่า สพช.กสอ.  มีหน้าที่ท าการวิเคราะห์น าเสนอข้อมูลเพื่อก าหนดนโยบายช่วย
ส่งเสริมอุตสาหกรรมชุมชน  ช่วยค้นคว้า เก็บรวบรวมองค์ความรู้ภูมิปัญญาท้องถิ่น สืบสานอนุรักษ์
วิถีชุมชน และน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีเอกลักษณ์ (Uniqueness) ของชุมชน 
พัฒนารูปแบบผลิตภัณฑ์และบรรจุภัณฑ์ให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของตลาด 

2.1.11 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 1-11 (Industry Promotion Center) มีหน้าที่ก าหนด
แผนการปฏิบัติการ ส่งเสริม พัฒนา ให้บริการอุตสาหกรรมในระดับภูมิภาค ประสานงานและ
ด าเนินการตามนโยบาย  ปฏิบัติตามแนวทางมาตรฐานการส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรมของ
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) มีแนวทางการพัฒนาองค์ความรู้อย่างเป็นระบบเพื่อให้
เหมาะสมกับผู้ประกอบการ นอกจากนี้ยังได้ปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือได้รับ
มอบหมาย  
 

2.2 แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวกับด้านจริยธรรมในองค์กร 
ค าว่า “จริยธรรม” มาจากค าว่า จริยะซึ่งมีความหมายว่า ความประพฤติดีหรือกริยาที่ควร

ประพฤติปฏิบัติ ส่วนค าว่า “ธรรมะ” มีความหมายว่า คุณความดี เมื่อน าสองค ามารวมกันเป็นค าว่า 
“จริยธรรม” จึงหมายถึง การประพฤติปฏิบัติที่ดีงามซึ่งจริง ๆ แล้วจริยธรรมมีความหมายหลายแบบ 
โดยมีผู้ศึกษาทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้ความหมายของค าว่า “จริยธรรม” ไว้ดังนี ้

Piaget (1960 อ้างใน สุพรรษา พิศาลบุตร, 2551, น. 5) กล่าวว่า จริยธรรม หมายถึง องค์ประกอบ
ที่บุคคลล้วนยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเป็นสิ่งที่ดีงาม 

Post, Lawrence & Webber (2002 อ้างใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552) กล่าวว่า จริยธรรม 
หมายถึง แบบแผนที่ถูกต้อง การกระท าที่ถูกต้อง และจริยธรรมยังเป็นเคร่ืองน าทางที่จะน าไปสู่หลัก
ของความประพฤติที่ดีงามถูกหลักศีลธรรม ซึ่งมีแนวคิดอยู่3ประการ ได้แก่ ด้านการสนใจตัวเองด้าน
การสนใจผู้อ่ืน และด้านหลักความยุติธรรม ซึ่งแสดงนัยส าคัญว่า บุคคลควรเคารพจริยธรรมของ
ตนเอง เคารพบรรทัดฐานของกลุ่มตลอดจนเคารพกฎหมายของสังคมด้วย 
 
ตารางท่ี 2.1 แนวคิดด้านจริยธรรมของ Post, Lawrence and Webber (2002) 

บรรทัดฐานด้านจริยธรรม 
การมุ่งเน้นไปในสิ่งท่ีสนใจ 

บุคคล องค์กร สังคม 

แนวคิดท่ีมุ่งเน้นตนเอง สนใจตัวเอง สนใจองค์กร 
เน้นประสิทธิภาพทาง

เศรษฐกิจ 

แนวคิดท่ีมุ่งเน้นบุคคลอื่น การมีมิตรภาพ อยากท างานเป็นทีม 
ความรับผิดชอบต่อ

สังคม 

หลักของความยุติธรรม 
การมีศีลธรรมส่วน

บุคคล 
การปฏิบัติตามกฎ

ขององค์กร 

เน้นกฎหมายและ
กฎเกณฑ์ที่ระบุไว้ใน

อาชีพ 
ท่ีมา : ภัทรพล กาญจนปาน (2552) 
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จริยธรรม (Ethics) เป็นหลักประพฤติที่ดีงาม ซึ่งสอดคล้องกลับหลักของศีลธรรมทางพุทธ
ศาสนา ที่ท าให้เกิดความสงบสุขแก่ตนเองและผู้อ่ืน ผู้ที่มีจริยธรรมแล้วจะเป็นผู้ที่รู้จักไตร่ตรองได้เอง
ว่า สิ่งใดควรท าและสิ่งใดไม่ควรท าจริยธรรมที่กล่าวมานี้ยังรวมถึงจรรยาบรรณ ของผู้ที่ประกอบ
วิชาชีพต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นจรรยาบรรณของข้าราชการ ที่ประกอบไปด้วยหน้าที่ตามต าแหน่ง และหน้าที่
ของผู้ที่ประกอบวิชาชีพนั้น ๆ ดังนั้น บุคคลที่ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของจริยธรรมจะก่อให้เกิดความ
เจริญและความสงบสุขในองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน (สันทัด ศธศิวณิช, 2552)   

จริยธรรมในการท างาน คือ เป็นระบบการท าความดีและละเว้นความชั่ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในเร่ืองที่ต้องรับผิดชอบ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับผู้ที่ปฏิบัติ สถานการณ์การที่ต้องท างาน กระบวนการ
ท างานและผลงานตลอดจนผู้รับผลประโยชน์หรือผู้เสียประโยชน์จากการกระท านั้น ๆ (ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน, 2538) 

นอกจากนั้น นักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า จริยธรรมอยู่ในขอบข่าย 3 ประการ 
กล่าวคือ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2549) 
   1) จริยธรรมที่คิดหาเหตุผลมาช่วยในการตัดสินใจว่าจะกระท าหรือไม่
กระท าในสิ่งนั้น ๆ   
   2) จริยธรรมที่รู้สึกทางจิตใจ จริยธรรมข้อนี้จะเป็นการศึกษาค่านิยม ความ
เชื่อ ความรู้สึกชอบ ความรู้สึกไม่ชอบที่เกิดจากบุคคลนั้น 

 3) จริยธรรมที่แสดงออกมาภายนอก คือ การศึกษาในส่วนที่เป็นพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคล เช่น ความซื่อสัตย์ ความมีน้ าใจ ความเอ้ือเฟือ เผื่อแผ่ เป็นต้น 

ชัยพร วิชชาวุธ (2552) ได้กล่าวว่าความสัมพันธ์ด้านจริยธรรมในระบบจรรยาข้าราชการถือ
เป็นหลักการ (Principle) ที่บุคคลควรยึดถือและพึงระลึกไว้เสมอในการตัดสินใจกระท าการใดการ
หนึ่งซึ่งควรไตร่ตรองนึกถึง ความถูก- ผิด ความดี – ความเลว ควรกระท า-ไม่ควรกระท ากับพฤติกรรม
ต่าง ๆ ดังนั้น  ถ้าพนักงานทุกคนในองค์กรมีจริยธรรมก็จะท าให้เกิดสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ 

  1) เกิดเป็นความน่าเชื่อถือ (Credit) 
  2) พนักงานเกิดความทุ่มเท ท าให้เกิดการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ

ก่อให้เกิดการผลิตและเป็นบริการที่ออกมาดี 
  3) เกิดภาพลักษณ์ที่ดี เป็นผลมาจากความรู้สึกที่มีคุณค่าต่อองค์กรที่ได้ใช้

บริการอย่างไรก็ตามจริยธรรมของแต่ละตัวบุคคลนั้นอาจถูกก าหนดด้วยกฎหมายหรือความเชื่อและ
ค่านิยมของบุคคลนั้น ๆ ได้ 
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สิวลี  ศิริไล (2544) กล่าวว่า จริยธรรมในองค์กร (ethical in organization) หมายถึง ลักษณะ
การประพฤติปฏิบัติตนของบุคคลในหน่วยงานที่อยู่ร่วมกันด้วยความรู้สึกที่เคารพในความเป็นบุคคล
ซึ่งกันและกัน ยอมรับในความรู้ความสามารถ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ปฏิบัติต่อกันด้วยความ
เป็นมิตร ใช้ค าพูดในทางสร้างสรรค์มุ่งวัตถุประสงค์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นหลัก  มีจิตส านึกของ
การอยู่ร่วมกัน และร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหาของการท างานที่เกิดขึ้น 

สันทัด ศะศิวณิช (2552) กล่าวว่า จริยธรรมในองค์กรเป็นสิ่งที่บุคลากรขององค์กรควรจะ
ค านึงถึงจริยธรรมที่ควรจะถือเป็นหลักปฏิบัติ  ดังนี้ 

- หลักจริยธรรมไทยในฐานะองค์กรของไทยสิ่งที่จะต้องค านึงถึงคือเกียรติภูมิ
และเอกลักษณ์ของไทย  

- หลักจริยธรรมสากล ในสังคมโลกนั้น ประเทศต่าง ๆ ได้มีการให้ความร่วมมือ 
พึ่งพาอาศัยกันและกันดังนั้น ประเทศไทยไม่ได้อยู่ในสังคมโลกอย่างโดดเดี่ยวท าให้บางเร่ือง
จ าเป็นต้องน าหลักปฏิบัติแบบมาตรฐานสากลมาประยุกต์ใช้ร่วมกับหลักปฏิบัติแบบไทย ให้มีความ
เหมาะสมที่สุดและสามารถปฏิบัติได้จริง  ซึ่งหลักจริยธรรมสากลในองค์กรที่พิจารณาโดยใช้แนวคิด
จากคุณสมบัติของทุกคนที่ปรารถนาจะได้จากผู้เป็นบุคลากรในองค์กร มีส่วนประกอบดังนี้ 

- สิ่งที่ผู้บริหารปรารถนาจะให้บุคลากรขององค์กรมีไว้เป็นคุณสมบัติประจ าตัว   
(1) มีความรับผิดชอบ  (2) มีความสุจริต 
(3) มีวินัย    (4) มีความซื่อตรงต่อหน้าที่ 
(5) ความเชื่อมั่นในตนเอง  (6) มีการควบคุมตนเอง 
(7) มีดุลพินิจที่ดี   (8) มีจิตใจที่เปิดกว้าง 

 - สิ่งที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาปรารถนาจะได้จากผู้บังคับบัญชา 
(1) มีความเคารพนับถือและรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
(2) มีความเต็มใจที่จะเปิดเผยข้อมูลให้ทราบตามสมควร 
(3)มีความเป็นธรรม   
(4) มีน้ าใจและรู้จักถนอมน้ าใจลูกน้อง 
(5) มีความสามารถในการกระตุ้นและให้ก าลังใจแก่หมู่คณะ 
(6) มีความพร้อมที่จะยกย่องชมเชยผลงาน 
(7) มีความพร้อมที่จะช่วยเหลือลูกน้อง 
(8) มีเวลาว่างให้แก่ลูกน้องตามสมควร 
(9) มีอัธยาศัยและมีมารยาท 
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(10) มีความกล้าในการตัดสินใจด้วยความรับผิดชอบของตนเอง 
- สิ่งที่เพื่อนร่วมงานต้องการจากกันและกันซึ่งถ้าปฏิบัติได้จะมีผลต่อการท างาน

ร่วมกันเป็นหมู่คณะ โดยเน้นผลงานของหมู่คณะขององค์กรเป็นส าคัญ ซึ่งจะบันดาลให้งานของ
องค์กรมีประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 

(1) ความร่วมมือ    
(2) ความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ 
(3) ความเคารพนับถือในกันและกัน 
(4) ความเอ้ือเฟื้อและความมีน้ าใจต่อกัน 
(5) ความมีใจที่เปิดกว้าง  รับฟังซึ่งกันและกัน 
(6) ความถ่อมตน 
(7) มีส านึกในการปฏิบัติและรับผิดชอบต่อการในหน้าที่ของตน 

เมื่อร่วมปฏิบัติงานกับผู้อื่น 
- สิ่งที่บุคคลภายนอกปรารถนาจะได้รับจากผู้ให้บริการขององค์กร 

(1) มีความเคารพนับถือผู้อ่ืนพอสมควร 
(2) มีความเต็มใจที่จะให้บริการอย่างโปร่งใส   
(3) มีความเป็นธรรม 
(4) มีน้ าใจต่อผู้ที่มาติดต่อหรือขอรับบริการ 
(5) มีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือผู้มาติดต่อหรือขอรับบริการ 
(6) รู้จักคุณค่าของเวลาของผู้มาติดต่อหรือขอรับบริการ 

นอกจากนั้น แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กร ก็ยังมีส่วนที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับ
แนวคิดอ่ืน ๆ เช่น 

ค่านิยมองค์กร (Corporate Values) มีความหมายว่าเกณฑ์ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ในการ
ตัดสินว่าอะไรควรท า และอะไรไม่ควรท าเพื่อให้ได้รับผลอันพึงปรารถนาร่วมกัน ซึ่งค่านิยมเป็นสิ่งที่
ก าหนดถึงพฤติกรรมและผลที่ติดตามมา นอกจากค่านิยมจะเป็นพื้นฐานของการสร้างวัฒนธรรมของ
องค์กรแล้ว ค่านิยมยังมีประโยชน์อื่น ๆ อีกได้แก่ท าให้บุคคลรู้ว่า องค์กรคาดหวังอะไร ผลงานแบบใด 
ด้วยวิธีการใดช่วยสร้างบรรยากาศที่กลมเกลียวและกลมกลืนในการท างานช่วยท าให้บุคคลมีแนวทางใน
การปรับตัวเพื่อให้เกิด Organizational fit ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี ้

- วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) หมายถึง วิถีแห่งการด าเนินชีวิตการงาน
ของตน ซึ่งอยู่รวมกันในองค์กรหนึ่งองค์กรใดโดยเฉพาะ ซึ่งวัฒนธรรมจะแสดงให้เห็นถึง    
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พฤติกรรมของการแสดงออกของคนในองค์กรที่สะท้อนถึงความเชื่อร่วมกันของคนในองค์กร และ
แสดงถึงความต่อเน่ืองของประเพณีที่คนในองค์กรกระท าร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์กร
เป็นผลที่ได้มาจากค่านิยมของคนในองค์กร 

- ความเชื่อ (Beliefs) หมายถึงข้อสรุปของสมาชิกองค์กรจ านวนหนึ่ง หรือส่วน
ใหญ่ต่อพฤติกรรม หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ว่าเป็นความจริงหรือไม่เป็นความจริง 

- บรรทัดฐาน (Norms) หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมที่คนกลุ่มหนึ่ง หรือ
ส่วนใหญ่คาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกของกลุ่มปฏิบัติตาม โดยพฤติกรรมนั้นจะเป็นตัวบ่งชี้ว่า
ในสถานการณ์นั้น ๆ บุคคลควรปฏิบัติเช่นใดบ้าง ซึ่งพฤติกรรมจะอยู่ในแนวปฏิบัติเดียวกันคือการ
ประพฤติปฏิบัติน้ันจะต้องไม่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่ตนเองและผู้อ่ืน ดังนั้น ส่วนใหญ่แล้วปัญหา
ที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มกับองค์การมักจะเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของกลุ่มไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กร 

- พฤติกรรม (Behavior) หมายถึงการกระท าหรือการแสดงออกของบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง คนจ านวนหนึ่ง หรือส่วนใหญ่ในองค์กรที่ประพฤติปฏิบัติในลักษณะเดียวกันอย่าง
สม่ าเสมอตลอดระยะเวลาหนึ่ง 

ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึง การปกครอง การบริหาร การจัดการการควบคุมดูแล
กิจการต่าง ๆ ให้เป็นไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถึงการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งสามารถ
น าไปใช้ได้ทั้งภาครัฐและเอกชน ธรรมที่ใช้ในการบริหารงานนี้ มีความหมายอย่างกว้าง กล่าวคือหา
ได้มีความหมายเพียงหลักธรรมทางศาสนาเท่านั้น แต่รวมถึง ศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และ
ความถูกต้องชอบธรรมทั้งปวง ซึ่งวิญญูชนพึงมีและพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ ความโปร่งใสตรวจสอบ
ได้ การปราศจากการแทรกแซงจากองค์กรภายนอก เป็นต้น 

จากที่ได้กล่าวไปในข้างต้น แสดงให้เห็นว่าจริยธรรมในองค์กรและค่านิยมขององค์กรจะ
เป็นลักษณะที่ขึ้นกับปัจเจกบุคคล ซึ่งปัจเจกบุคคลนั้นจะมีทัศนคติ เจตคติ การประพฤติปฏิบัติอย่างไร
นั้น ขึ้นอยู่กับตัวปัจเจกบุคคลและปัจจัยต่าง ๆ ที่แวดล้อมเช่น วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร ความ
เชื่อ บรรทัดฐานกลุ่ม ในทางตรงข้ามธรรมาภิบาลกลับเป็นโครงสร้างระบบหรือกระบวนการในการ
ปกครอง หารบริหาร การจัดการควบคุมดูแลการด าเนินงานให้เป็นไปตามครรลองคลองธรรมซึ่ง
สามารถสรุปเป็นแผนภาพที่ 2.1 ได้ดังนี ้
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ภาพท่ี 2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในองค์กร คุณธรรมในองค์กรจริยธรรมในองค์กรและธรรมาภิบาล 

จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรที่กล่าวมาในข้างต้นนั้น จะเห็นได้ว่าแต่ละ
แนวคิดมีลักษณะคล้ายคลึงกันโดยสามารถสรุปได้ว่า จริยธรรมในองค์กร คือ กฎเกณฑ์ความประพฤติ
ของมนุษย์ที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติของมนุษย์  ความเป็นผู้มีปัญญา มีเหตุผลท าให้มนุษย์มีเหตุผล รู้จัก
ไตร่ตรองแยกแยะ ความดี-ความชั่ว ความถูก-ความผิด อะไรควร-อะไรไม่ควร ท าให้เกิดการควบคุม
ตนเองและกลุ่ม หรือเป็นศีลธรรมเฉพาะกลุ่ม ดังนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาจึงใช้แนวคิดด้าน
จริยธรรมของ Post, Lawrence and Webber (2002) ซึ่งสามารถแยกองค์ประกอบได้ 3 ด้าน คือ (1) 
ด้านการสนใจตัวเอง (2) ด้านการสนใจผู้อ่ืน และ (3) ด้านหลักความยุติธรรมมาใช้ในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกระทรวง
อุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 
  

ค่านิยมในองค์กร 
คุณธรรมในองค์กร 
จริยธรรมในองค์กร 
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ลดความสูญเสีย ป้องกันการประพฤติและการด าเนินการทจุริตในทางมิชอบ เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธผิล
ในการท างาน มีความคุ้มค่า โปร่งใสตรวจสอบได้ สุจริตซ่ือตรง เทีย่งธรรม มีความรับผิดชอบ 

 

กลไก 
ควบคุม 
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2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรได้ให้ความหมายและค านิยามของความ

ผูกพันต่อองค์กรไว้ต่าง ๆ กันไป ดังนี ้
พรพรรณ ศรีรัจวงศ์ (2541, น. 21) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคติด้านบวกที่

แสดงออกด้วยการปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กรเปรียบเสมือนเป้าหมายของตัวเอง การท างานท า
อย่างเต็มที่โดยมีความคาดหวังให้องค์กรและตนเจริญก้าวหน้าและไม่ละทิ้งหรือลาออกจากองค์กร 
แม้ว่าหน่วยงานอื่นจะชักจูงหรือจูงใจด้วยการให้ผลตอบแทนที่สูงกว่าก็ตาม 

Baeker (1960 อ้างใน สิริมา ศรีสุภาพ, 2545, น. 64) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็น
ความรู้สึกที่บุคคลนั้นน าตนเองเข้าไปเกี่ยวข้องกับองค์กรมีกิริยาหรือการกระท าและพฤติกรรม
บางอย่างที่เกิดขึ้น เสมือนเป็นการลงทุนกับองค์กรนั้น ซึ่งทุนนั้นเรียกว่า “Side - Bet” เช่น ระดับ
การศึกษา อายุ สถานภาพ รวมถึงประสบการณ์ เป็นต้น บุคคลที่ท างานก็คาดหวังผลตอบแทนที่ได้จาก
องค์กร ดังนั้น ความผูกพันขององค์กรจะขึ้นอยู่กับผลตอบแทนที่บุคคลนั้นจะได้รับว่าเพียงพอกับ
คุณภาพชีวิตที่เขาได้ลงทุนลงไปหรือไม่ 

Stephen P. Robbins (1993 อ้างใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553, น. 18) ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพันตนเองกับองค์กรและเป้าหมายขององค์กรใดองค์กรหนึ่งจะมีความ
ปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกสภาพขององค์กรนั้นไว้ ดังนั้น การมีส่วนร่วมกับองค์กรก็ย่อมมี
แนวโน้มสูงขึ้นด้วยนั่นหมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นกับงานใดงานหนึ่งก็จะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย
อย่างไรก็ตาม ในขณะที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงนั่น แสดงนัยส าคัญถึงความผูกพันกับองค์กรที่เป็น
หน่วยงานที่จ้างให้ท างานเท่านั้น 

Smith & Porter (1982 อ้างใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2552, น. 42) กล่าวถึงความ
ผูกพันในองค์กรว่า ความผูกพันที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรที่ เชื่อมโยงกัน
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันทั้งหมด รวมถึงความพอพึงพอใจที่พนักงานมีต่องาน พนักงานมีทัศนคติที่เป็น
บวกมุ่งปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรเติบโตไปข้างหน้า พนักงานเหล่านั้นจะมีความผูกพันต่อองค์กรอย่าง
แท้จริงและจะแสดงออกถึงพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร พร้อมที่จะสนับสนุนกิจการขององค์กร โดยที่มี
ความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 
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2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้ได้มาซึ่งประโยชน์ขององค์กร 
เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเสียสละและอุทิศตนในการท างานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรและให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
เป็นลักษณะของบุคคลที่แสดงถึงความต้องการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป โดยที่มี
ความจงรักภักดี ความภาคภูมิต่อองค์กร และพร้อมที่จะบอกกับผู้อื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร 

Meyer & Akkeb (1993 อ้างใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2551, น. 18) ได้ท าการศึกษาเร่ืองของ
ความผูกพันขององค์กรในด้านที่เป็นความผูกพันที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติซึ่งเป็นภาวะทางจิตใจของ
บุคคลต่อองค์กร ภาวะที่กล่าวถึงนี้มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ด้วยกัน ได้แก่ด้านจิตใจ ด้านการด ารงอยู่ใน
องค์กร และด้านบรรทัดฐาน ซึ่งได้ให้รายละเอียดที่เป็นความหมายของความผูกพันองค์กรแต่ละด้าน
ไว้ดังนี ้

1) ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกผูกพันที่พนักงานจะมีต่อองค์กรว่า
เป็นตนเองมีความส าคัญเปรียบเสมือนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรและได้มีส่วนมีส่วนร่วมกับองคก์ร 

2) ความผูกพันด้านการด ารงอยู่ในองค์กร หมายถึง ความผูกพันที่พนักงานได้รับ
จากค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร และเพียงพอกับการใช้ชีวิตของพนักงาน 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร
เมื่อเขาได้เข้าท างานในองค์กรนั้นแล้ว ส่งผลให้เกิดความผูกพันกับองค์กรมากยิ่งขึ้น นั่นคือความ
เหมาะสมรวมถึงความถูกต้องที่เป็นหน้าที่ของสมาชิกในองค์กรต้องปฏิบัติต่อกัน  

สมาชิกขององค์กรแต่ละคนจะมีความรู้สึกผูกพันที่แตกต่างกันในแต่ละด้านจะมากหรือ
น้อยนั้นขึ้นอยู่กับ ประสบการณ์และความพร้อมทางสภาวะทางจิตใจของแต่ละคน เช่น พนักงานมี
ความรู้สึกว่าต้องการที่จะอยู่กับองค์กรนี้อย่างมาก อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น สภาพแวดล้อม 
เพื่อนร่วมงาน หรือลักษณะงานที่ชอบ ท าให้เขาเกิดความรักและผูกพันกับองค์กรแห่งนี้จนไม่สามารถ
ที่จะจากไปได้ 

Buchanan (1974 อ้างใน ชวนชม กิจพัน, 2553, น. 14)ได้กล่าวว่า ความผูกพันองค์กร นั้น
จะมีลักษณะที่รู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกัน ยอมรับในค่านิยมขององค์กร มีเป้าหมายรวมกัน และเต็มใจ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยม ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

1) ผู้ปฏิบัติงานแสดงถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ด้วยการปฏิบัติ
ตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
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2) ผู้ปฏิบัติงานท างานตามหน้าที่หรือบทบาทของที่เขาได้รับโดยมีความสอดคล้อง
กับองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

3) ผู้ปฏิบัติงานเกิดความความรัก ความผูกพัน และจงรักภักดีอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์กรนี้ต่อไป 

Frankin (1971 อ้างใน สมนึก ชาญกิจ, 2554, น. 301) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรว่า ความผูกพันองค์กรเป็นความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรนี้ไปตลอด เชื่อฟังตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ 
ประพฤติตนตามกฎระเบียบขององค์กร 

จากแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรที่ได้กล่าวไปในข้างต้นนั้น จะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อ
องค์กร เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะผลักดันให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะพยายาม
กระท าในสิ่งที่ดี ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และพนักงานก็จะ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้ศึกษาจึงท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แนวคิดของ Smith & 
Porter (1982) 
 

2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการท างาน ไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคล  จริยธรรม การปฏิบัติในหน้าที่

และต าแหน่งต่าง ๆ ล้วนแล้วแต่ส่งผลให้บุคคลภายนอกเรียกสิ่งเหล่านี้ว่าภาพลักษณ์ขององค์กร 
องค์กรในสายตาบุคคลทั่วไปนั้นจะดีหรือไม่ดีเพียงใด สิ่งเหล่านี้บุคคลในองค์กรเป็นผู้สร้างขึ้น ด้วย
เหตุน้ีเราจึงควรท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้ภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นไปในทิศทาง
ที่เหมาะที่ควร ซึ่งจากงานวิจัยและการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมองค์กรและความผูกพัน
ขององค์กร ได้มีนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้ให้ความหมายในเร่ืองราวที่เกี่ยวข้องแตกต่างกันออกไป 
ดังนี ้

สาคร กองวงศ์ (2544) ได้ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดเชียงราย” จากการศึกษาพบว่าผู้บริหารจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
ผู้ชายมีอายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปี การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมของผู้บริหาร ในโรงเรียน
ประถมศึกษาจากภาพรวมทั้งหมด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารระดับสูง ได้ให้ความส าคัญ ในการพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรมกับพนักงานในสังกัด เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมด้าน
ความซื่อสัตย์ได้รับการพัฒนาสูงสุด รองลงมาคือ ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์  ความขยัน และด้านปัญญา 
ตามล าดับ ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องมีการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมด้านปัญญาให้สูงขึ้นไปอีก 
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นอกจากนี้แล้วควรได้รับการส่งเสริมให้มีการดึงเอาศักยภาพของบุคคลแต่ละคนออกมาใช้ประโยชน์
ให้มากที่สุด นอกจากนั้นการแก้ไขปัญหาคุณธรรม จริยธรรมโดยการร่วมมือกันของบุคคลหรือทั้ง
ระบบ เป็นความคิดเห็นของผู้บริหารที่ เห็นตรงกันมากที่สุด ยิ่งไปกว่านั้นอุปสรรคในการพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรม การขาดงบประมาณสนับสนุนในเร่ืองปัญหาเศรษฐกิจ ความเจริญด้านวัตถุ ท าให้
ผู้บริหารหลงกระแสความเจริญ ส่วนเร่ืองของการส่งเสริมแนวทางบริหาร ผู้บริหารส่วนใหญ่เห็นว่า 
ควรจัดให้มีการอบรมและสัมมนาทุกปี เพื่อจะได้เป็นการพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรม สุดท้าย
ผู้บริหารเองก็ต้องประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และควรก าหนดมาตรฐานการติดตามผลเป็นประจ า
ทุกปีเพื่อให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานมากยิ่งขึ้น 

จารุวรรณ  โหรา (2553)ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและจริยธรรมที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กร การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในหน่วยงาน กล่าวคือ ในการปฏิบัติงานต้องมี
การประชุมปรึกษาหารือเสนอความคิดเห็นและสรุปผลให้ได้ข้อสรุปที่ดีที่สุด และในการปฏิบัติงาน
ต้องมีอิสระในการปฏิบัติงานคือได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาทั้งในด้านของการรับผิดชอบต่อ
งานที่ท า การท าให้งานประสบผลส าเร็จการงานมีความมั่นคง องค์กรมีการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร มีความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมของงาน รวมทั้งความยุติธรรมในการรับผลตอบแทนและ
รางวัลอ่ืน ๆ  

บงกช สุทัศน์ ณ อยุธยา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “การแก้วิกฤตการณ์โลกด้วยจริยธรรมของ
นักการเมือง” พบว่า จากสภาพความเป็นจริงของสังคมโลกในปัจจุบัน พบว่า ตามทฤษฎีนักการเมือง
คือผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการบริหารประเทศชาติ  แต่ปรากฏว่านักการเมืองส่วนใหญ่ขาดความ
รับผิดชอบ ไม่มีการจัดสรรแบ่งปันทรัพยากรให้เหมาะสม มีการทุจริตคอร์รัปชั่น ดังนั้นการจัดสรร
นักการเมืองจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะจัดสรรให้เหมาะสมแก่หน้าที่ตามความรับผิดชอบ ซึ่งเป็นที่
ทราบกันดีว่าในการเป็นนักการเมืองนั้นมีต าแหน่งมากมาย และแต่ละต าแหน่งก็ดูแลรับผิดชอบ
แตกต่างกันออกไป ดังนั้น การที่จะท าให้การจัดสรรบุคลากรอย่างเหมาะสมผู้มีอ านาจสูงสุดควรมีการ
วิเคราะห์พิจารณาในขีดความสามารถและการปฏิบัติตัวของนักการเมืองนั้น ๆ ว่ามีคุณธรรมและ
จริยธรรมเหมาะสมเพียงใด 

สันติ  บางอ้อ (2553) ได้ศึกษาความผูกพันของบุคคลในองค์กรในการท างานและจริยธรรม
ว่าเป็นสิ่งที่คนเราจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพิ่มผลผลิตได้ โดยมี
ความพร้อมทั้งทางร่างกาย ขวัญและก าลังใจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือว่าเป็นปัจจัยภายใน ส่วนปัจจัยภายนอก 
คือสิ่งแวดล้อม สิ่งแวดล้อมถือเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าให้ตัวบุคคลจะสามารถปฏิบัติงาน
ออกมาได้ดีหรือไม่ดี หากสิ่งแวดล้อมหรือสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดี บุคคลเหล่านั้นก็ไม่
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อยากจะปฏิบัติงาน เมื่อเกิดเหตุนี้ก็จะส่งผลให้งานออกมาไม่มีประสิทธิภาพ แต่ถ้าหากสิ่งแวดล้อมดี 
บุคคลเหล่านั้นก็พร้อมที่จะปฏิบัติด้วยความเต็มใจทุกอย่างจะท าเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร มี
ความหวังว่าจะเห็นองค์กรประสบความส าเร็จและผลที่ตามมาก็จะท าให้มีความสุขในการท างานท าให้
งานออกมาประสบผลส าเร็จดี 

ณัฐกฤตา  จันทา (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ปัญหาจริยธรรมทางธุรกิจ
ของผู้บริหารรุ่นใหม่ และความสัมพันธ์ระหว่างนักธุรกิจต่อผู้มีส่วนได้เสียทางธุรกิจ ศึกษาเฉพาะ
ผู้บริหารที่ศึกษาในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการศึกษาพบว่า  

1) ผู้หริหารรุ่นใหม่มีการรับรู้เกี่ยวกับปัญหาทางด้านจริยธรรมทางธุรกิจในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างนักธุรกิจต่อพนักงานในระดับสูงที่สุด และการรับรู้ปัญหาด้านจริยธรรมทาง
ธุรกิจ และความสัมพันธ์ระหว่างนักธุรกิจต่อหน่วยงานของราชการน้ันจะอยู่ในระดับต่ าที่สุด   

2) ผู้บริหารรุ่นใหม่ส่วนใหญ่จะมีปรัชญาด้านจริยธรรมในทางธุรกิจเป็นไปใน
แนวทางอรรถประโยชน์นิยม 

3) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหารรุ่นใหม่ เช่น เพศ อายุ ต าแหน่งงานที่แตกต่าง
กันจะมีการรับรู้ปัญหาทางด้านจริยธรรมในทางธุรกิจ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนักธุรกิจกับผู้มีส่วน
ได้เสียแตกต่างกันในบางด้าน  

4) ปรัชญาจริยธรรมในทางธุรกิจส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ปัญหา
ทางด้านจริยธรรมในทางธุรกิจด้านความสัมพันธ์ระหว่างนักธุรกิจต่อผู้มีส่วนได้เสีย  

สุทธิพงศ์  จงวัฒนา (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ือง สภาพการปฏิบัติงานส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพของการปฏิบัติงานในเร่ืองของ      
การส่งเสริมคุณธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ต่อนักเรียนในสถานศึกษาทั้ง 2  เขตรวมทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การจัดกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรมและ
จริยธรรมโดยตรง  การบรูณาการกับวิถีชีวิตทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน และการจัดการเรียนการ
สอน ตามล าดับ 1.1) เมื่อแบ่งออกตามสถานภาพ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนมีความคิดเห็น
ต่อการปฏิบัติงานด้านการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมที่พึ งประสงค์ต่อนักเรียนใน
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ การบรูณาการกับวิถีชีวิตทั้ง
ในและนอกโรงเรียน การจัดกิจกรรมเพื่อปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมได้โดยตรง การจัดการเรียน
การสอน ตามล าดับ 1.2) เมื่อแบ่งตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า สถานศึกษาขนาดใหญ่การ
ปฏิบัติงานในด้านของการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงค์ต่อนักเรียนโดยรวม
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การบูรณาการกับวิถีชีวิตทั้งในและ
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นอกโรงเรียน การจัดกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมโดยตรง  และการจัดการเรียนการสอน 
ตามล าดับ 2) ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อระดับการปฏิบัติงานด้านการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ต่อนักเรียนในสถานศึกษา ทั้ง 2เขตไม่แตกกัน  

คณพศ  สิทธิเลิศ  (2548, น. 7-9) ได้ท าการศึกษาเร่ือง จริยธรรมเป็นองค์ประกอบที่มีส่วน
ส าคัญอย่างหนึ่งในเร่ืองของการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและพนักงานที่มีจริยธรรม
ต่อการปฏิบัติงานแล้วนั้น จะส่งผลให้พฤติกรรมหรือความประพฤตินั้นเป็นที่ยอมรับได้ในสังคมมีความ
ไว้วางใจจากองค์องค์กรรวมถึงประชาชนทั่วไป ดังนั้นการที่จะสร้างความส าเร็จให้กับงานผู้บริหาร
และพนักงานจะต้องปฏิบัติหน้าที่ในงานของตนไม่ให้เกิดการเบียดเบียนผู้อ่ืนไม่ท าให้ผู้อ่ืนเดือดร้อน
หรือเป็นสิ่งที่ผู้อ่ืนยอมรับไม่ได้ แต่ถ้าหากเป็นสิ่งที่ทุกคนยอมรับได้เกิดผลประโยชน์ร่วมกันกับทุก
คน ทุกคนมีความสุขไปพร้อม ๆ กัน นั้นแล้วองค์กรก็จะพบกับความเจริญทางสังคมรวมถึงความเจริญ
ต่อประเทศชาติด้วย 

ภัทรพล  กาญจนปาน (2552, น. 74) ได้ท าการศึกษาเร่ืองจริยธรรมในองค์กรที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรและผลการด าเนินงานของพนักงานในสังกัดการประปานครหลวงโดยได้ใช้กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 381คน จากการศึกษาพบว่า พนักงานของการประปานครหลวงมีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดับมากโดยปัจจัยด้านความยุติธรรมเป็นปัจจัยที่มีคะแนนสูงที่สุด ซึ่ง
ปัจจัยด้านความยุติธรรมจะเป็นสิ่งที่ช่วยลดข้อพิพาท โต้แย้งและช่วยลดปัญหาได้ เมื่อวิเคราะห์
แนวคิดจริยธรรมแต่ละด้าน พบว่า พนักงานการประปานครหลวงมีความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  ด้านค่านิยมขององค์กร และด้านการปกป้องชื่อเสียงขององค์กร 
และด้านภาพลักษณ์ขององค์กรอยู่ในระดับมาก นอกจากนั้นด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพ
ขององค์กรอยู่ในระดับมาก เช่นกัน 

ภูมิธรรม ฤกษ์อินทรีย์ (2546, น. 23) ได้ศึกษาเร่ือง จริยธรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับพนักงาน เพราะ
หากพนักงานมีคุณภาพที่ดี พนักงานก็จะรักและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัตงิาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานจะสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับจริยธรรมด้วย ส่วนเร่ืองของความผูกพันที่
วัดได้จากการปฏิบัติงานนั้นจะมีความเกี่ยวข้องกับการวัดแรงจูงใจและความมุ่งมั่นซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะ
ส่งผลให้คนเกิดความทะเยอทะยานในการท างานในระดับมาก และเป็นก าลังใจที่เกิดขึ้นจากตัวเองที่
ส่งผลให้มีความสุขในการท างาน ดังนั้น ผู้ที่ท างานได้อย่างมีความสุขคือ ผู้ที่มีจริยธรรมในการ
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ปฏิบัติงาน และคนที่มีจริยธรรมจะเกิดความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันต่องานที่ได้ปฏิบัติงาน และ
ผลของงานที่ปฏิบัตินั้นจะดีกว่าคนที่ไม่มีจริยธรรมหรือผู้ที่มีจริยธรรมน้อย    

รวิสรา  เดชนาค  (2554, น. 60) ได้ศึกษาเร่ือง จริยธรรมในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร
ของวิศวกร ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า จริยธรรมในการท างานของวิศวกรในภาพรวมนั้นอยู่ใน
ระดับสูงมาก ความผูกพันต่อองค์กรของวิศวกรอยู่ในระดับสูง ส่วนเร่ืองของการวิเคราะห์ด้าน
ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ เพศ สถานภาพ และอายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
จริยธรรมและความผูกพันต่อองค์กร อย่างไรก็ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสกลับให้ผล
ในทางตรงข้ามนอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างที่เก็บมีความสัมพันธ์ต่อองค์กร ในด้านการด ารงไว้ซึ่งเป็น
สมาชิกขององค์กร และความผูกพันต่อองค์กร สุดท้ายเมื่อมองในภาพรวมจากการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ระหว่างค่าจริยธรรมในการท างานกับความผูกพันองค์กร พบว่า จริยธรรมในการท างาน
นั้นมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

ณัฏฐพร  ยี่สุ่น (2552, น. 65) ได้ศึกษาเร่ือง จริยธรรมในองค์กร ความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานสยามอะไหล่ จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท สยามกลการอะไหล่ จ ากัด  พบว่าจริยธรรมใน
องค์กรมีความสัมพันธ์ กับความพึงพอในในงาน และความผูกพันต่อองค์กร จากการศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 84 คน 

อ านาจ ยิ้มช้อย (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างรับเหมาแรงงานต่อ
บริษัทผู้ว่าจ้าง พบว่าความผูกพันที่เกิดขึ้นของลูกจ้างรับเหมาในบริษัทผู้ว่าจ้างเกิดจากความคิดส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพันของบริษัทที่พนักงานท างานอยู่ ซึ่งประกอบด้วย (1) ความรู้สึกผูกพันด้าน
จิตใจ (2) ความผูกพันที่รู้สึกว่าอยากอยู่กับบริษัทต่อไป และ (3) ความผูกพันด้านมาตรฐานที่เท่าเทียม
กันทางสังคม 

ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542) ได้ท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานจะมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกันอยู่ 2 ปัจจัย 
คือ (1) ปัจจัยด้านพื้นฐานส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ ต าแหน่งหน้าที่ในงาน (2) ปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิต ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ค่าตอนแทนที่ เป็นธรรม โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถให้ก้าวหน้าและมีความมั่นคง  มีการท างานร่วมกันเป็นทีม ค านึงถึงสิทธิของพนักงาน มี
ความสมดุลกันระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานที่ท า มีความเกี่ยวข้องกันเพื่อช่วยเหลือสังคม จากการศึกษา
นี้พบว่าระดับคุณภาพกับความผูกพันองค์กรจะมีปัจจัยหลัก ๆ อยู่ 2 ปัจจัย ได้แก่ (1) ความสมดุลกัน
ระหว่างเร่ืองงานและเร่ืองชีวิตส่วนตัว และ (2) มีการท างานร่วมกันเป็นทีมส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับ
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ปานกลางมีอยู่ 5 ปัจจัย คือ (1) ความมั่นคงและความก้าวหน้า (2) สิทธิต่าง ๆ ของพนักงานที่ควรจะ
ได้รับ (3) สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน (4) โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง 
และ (5) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ส่วนปัจจัยด้านเพศและต าแหน่งงานนั้นพบว่าไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

จันทิมา ชื่นอารมณ์ (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศูนย์
ธุรกิจ ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย พบว่า ลักษณะพื้นฐานส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่ง ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
อย่างไรก็ตามกลับพบว่าลักษณะภายนอกที่ท างานอันได้แก่สภาพแวดล้อมจะมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ด้วยกัน 3 ลักษณะ คือ ลักษณะของงาน ลักษณะขององค์กร และลักษณะที่เป็นประสบการณ์
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน งานที่ท าจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน จะไม่มี
การปิดกั้นความคิด มุ่ งเห็นผลส าเ ร็จของงานนั้นส่วนลักษณะขององค์กรและลักษณะของ
ประสบการณ์นั้นจะมีผลต่อความผูกพันองค์กรในระดับปานกลาง 
  



บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ในบทนี้จะอธิบายถึงวิธีการด าเนินการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาในหัวข้อเร่ือง “ความสัมพันธ์

ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรมเขต
กรุงเทพมหานคร” ซึ่งประกอบไปด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานภายใต้หน่วยงานของกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ซึ่งมีทั้งเพศชายและเพศหญิงจ านวนทั้งสิ้น 944 คน 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนแล้ว คือ บุคคลที่ท างานในกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรมเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane (บุญธรรม  กิตปรีดาบริสุทธ์
,2543) ดังนี ้  
 

 
21 ( )

N
n

N e



 (3.1) 

 
เมื่อ  n  แทน จ านวนตัวอย่าง 
  N  แทน จ านวนประชากร 
  e  แทน ความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้เท่ากับ 0.05 

 
                จะได้  n  =           944                              . 
                                 1+[944× (0.052)] = 280. 95 คน  
 
ดังนั้น จะได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 280 คน โดยส ารองกลุ่มตัวอย่างเพื่อกัน 

ความผิดพลาดไว้ 5% จะได้จานวนเท่ากับ 14 คน รวมเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 294 คน 
เมื่อได้จ านวนขนาดของตัวอย่างทั้งหมด คือ 294 คน แล้ว น าขนาดตัวอย่างนั้นมาค านวณ

ขนาดตัวอย่างโดยแบ่งประเภทของการบรรจุงานขององค์กร โดยเลือกใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
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(Proportional stratified sampling) จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประเภทของการบรรจุงาน
โดยใช้สมการ (3.2) ดังนี ้
 

                จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประเภทการบรรจุงาน  =  จ านวนประชากร (จ าแนกประเภทของพนักงาน) * จ านวนกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด (3.2) 
                                                                                                                                                        จ านวนประชากรท้ังหมด 

 
ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกประเภทตามการบรรจุงาน 

ประเภทกำรบรรจุงำน จ ำนวนบุคลำกร จ ำนวนกลุ่มอย่ำง 
ข้าราชการ 323 101 
พนักงานราชการ 203 63 
ลูกจ้างประจ า 148 46 
ลูกจ้างเหมาบริการ 270 84 
รวม 944 294 
ท่ีมำ : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากผลตามตารางที่ 3.1 นั้นจึงน าแบบสอบถามไปสุ่มตัวอย่างแบบ Convenient Sampling 
ให้ครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกทั้งหมดเป็น 3 ตอน 
3.2.1 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานภายใต้กรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประเภทการบรรจุงาน เป็นส ารวจแบบ
รายการ (Checklist) จ านวน 7 ข้อ 

3.2.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านจริยธรรมในองค์กรผู้ศึกษาได้ท าการ
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของภัทรพล กาญจนปาน (2552) ซึ่งน ามาจากแนวคิดของ Post, 
Lawrence & Webber (2002) ซึ่งประกอบไปด้วย ภาพรวมของจริยธรรมในองค์กร มุมมองด้าน
จริยธรรมในองค์กรของพนักงาน  จริยธรรมด้านการก าหนดระเบียบขององค์กร ซึ่งมีค าถามทั้งหมด
จ านวน 9 ข้อ โดยลักษณะของแบบสอบถามจะใช้การวัดค่าของลิเคอร์ท (Likert Scale) ที่ประเมินค่า
ไว้ 5 ระดับ 
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3.2.3 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน                  
ผู้ศึกษาได้ท าการดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของภัทรพล กาญจนปาน (2552) ซึ่งน ามาจากแนวคิด
ของ Smith & Porter (1982) ซึ่งประกอบไปด้วย ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร  ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน
องค์กร ความเชื่อมมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  ซึ่งมีค าถามทั้งหมด
จ านวน 11 ข้อ โดยลักษณะของแบบสอบถามจะใช้การวัดค่าของลิเคอร์ท (Likert Scale) ที่ประเมินค่า
ไว้ 5 ระดับ ดังนี ้
 
ตำรำงท่ี 3.2 การประเมินค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert Scale) 

ค่ำท่ีใช้ประเมิน  กำรแปลควำม 
ระดับที่ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
ระดับที่ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดับที่ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับที่ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ระดับที่ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ท่ีมำ : ภัทรพล กาญจนปาน (2552) 
 
 การแปลผล  (Interpretation) และการอภิปรายผลการศึกษา (Discussion) จากลักษณะแบบสอบถาม
ที่ใช้ในการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เป็นการวัดแบบมาตราส่วนประมาณ            
ค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท  (Likert Scale) โดยมีเกณฑ์การอภิปรายผลจากการค านวณโดยสูตรการ
ค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น Bartz  (1999,  p. 184 อ้างใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ,  2555, น.75) ตาม   
สมการที่ (3.3) 
 

                          ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  ข้อมูลท่ีมีค่าสูงที่สุด * ข้อมูลท่ีมีค่าต่ าที่สุด (3.3) 
                                                                                                      จ านวนชั้น 
 

จากข้อมูลในตารางที่ 3.2 เมื่อน าค่าประเมินมาแทนค่าในสมการที่ (3.3) จะได้ความกว้าง
อันตรภาคชั้น ดังนี ้
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น = (5-1)/5 
 =  0.8 

จากผลดังกล่าวจะได้เกณฑ์การแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยจากแบบสอบถาม 
ดังตารางที่ 3.3 

 
ตำรำงท่ี 3.3 เกณฑ์แสดงการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม 

คะแนนเฉลี่ย  กำรแปลควำม 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 

ท่ีมำ : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

นอกจากนั้น ผู้ศึกษาได้ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร และทดสอบ
สมมติฐานเพื่อแสดงระดับความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยการแปลความหมาย
ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาของ Bartz (1999, p. 184 อ้างใน ธานินทร์ 
ศิลป์จารุ, 2555, น.75) ตามสมการที่ (3.3) ด้วยเช่นกัน ดังนั้น 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = (1-0)/5 
=  0.2 

จากผลดังกล่าวจะได้ เกณฑ์การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์        
(Pearson Correlation Coefficient) ดังตารางที่ 3.4 

 
 
 
 
 

 



 
 

40 

 

ตำรำงท่ี 3.4 เกณฑ์แสดงการแปลความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์                                                  
(Pearson Correlation Coefficient) 

ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  กำรแปลควำม 
0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 
0.01 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ ามาก 

ท่ีมำ : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

นอกจากนั้นเคร่ืองหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation  Coefficient) 
ยังบ่งบอกทิศทางความสัมพันธ์ด้วย ดังนี้ 

- ถ้าหากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation  Coefficient) มีค่าเป็น
บวก แสดงว่าตัวแปรที่น ามาทดสอบนั้นมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

- ถ้าหากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation  Coefficient) มีค่าเป็น
ลบ แสดงว่าตัวแปรที่น ามาทดสอบนั้นมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางตรงข้ามกัน 
 กำรสร้ำงเครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

แหล่งที่มาของข้อมูลประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
- ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารอ้างอิงต่างๆและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อมาสร้างแบบสอบถาม 
- ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร ที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม 
ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือวิจัย 
(1) ศึกษาข้อมูลจากต าราเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรม

ในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

(2) ปรับปรุงและดัดแปลงเป็นแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวคิด
และทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 

(3) น าแบบสอบถามที่ได้ ไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยปรึกษา
อาจารย์ที่ปรึกษา และขอค าแนะน าเพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขให้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ครบถ้วน 
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(4) ท าการทดสอบเคร่ืองมือโดยการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับหน่วยงาน
อ่ืนที่ไม่ใช่หน่วยงานตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาค านวณหาค่า
ความเชื่อมั่นโดยวิธีหาค่าโดยรวมตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ก าหนดให้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า ตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไปจึงจะถือว่าแบบสอบถามดังกล่าวมี
ความน่าเชื่อถือ 

(5) น าแบบสอบถามที่ได้ผ่านการทดสอบ และการปรับปรุงไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งมีล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
3.3.1 ติดต่อขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลหน่วยงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม

กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร 
3.3.2 น าแบบสอบถามไปแจกกลุ่มตัวอย่างโดยประสานงานกับเจ้าหน้าในหน่วยงานให้เจ้าหน้าที่

น าแบบสอบถามไปแจกจ่ายยังกลุ่มตัวอย่าง และรวบรวมเก็บแบบสอบถามคืนจ านวนทั้งสิ้น 294 ฉบับ 
3.3.3 น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาได้ท าการวิ เคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามที่ได้มาจากการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม SPSS ซึ่งเป็น
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

(1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

(2) ศึกษาจริยธรรมในองค์กรของพนักงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม ซึ่งวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

(3) ศึกษา วิเคราะห์ ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
จริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม โดยใช้สถิติ
เชิงอนุมาน ได้แก่  
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- Independent Samples t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง     
ตัวแปรมากกว่าที่มีสองกลุ่ม  

- การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หรือ F-test เพื่อ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรมากกว่าสองกลุ่ม  

- การวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีทางสถิติ โดยมีเงื่อนไข ดังนี้ 
                                   -  กรณีที่กลุ่มตัวอย่างมีความแปรปรวนเท่ากันทุกกลุ่ม จะใช้การทดสอบราย
คูข่อง Least Significant Difference    
                                     -  กรณีที่กลุ่มตัวอย่างมีความแปรปรวนไม่เท่ากันอย่างน้อย 1 คู่ จะใช้การ
ทดสอบรายคู่ของ Games-Howell 

(4) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรของพนักงานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)   
เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
ในบทนี้จะอธิบายถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและ

การแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ และอักษรย่อในการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง(Sample) 
 x  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  
 S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (t-distribution) 
 F แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (F-distribution) 
 r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

(Pearson Correlation  Coefficient) 
 Sig. แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ(Significant) 
 LSD แทน วิธีการทดสอบรายคู่ (Least Significant Difference) 
 SS แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df แทน ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 * แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 *** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  

 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลได้เสนอผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
- ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม และผลการวิเคราะห์

ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม     
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เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และประเภทการบรรจุงานแสดงผลในรูปความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

- ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร
แสดงผลในรูปค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

- ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานครที่ แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

- ส่วนที่ 4 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามและข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ

พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ผลการทดสอบเคร่ืองมือโดยการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานใน

ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลัง จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมา
ค านวณหาค่าความเชื่อมั่นพบว่า สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) มี
ค่าเท่ากับ 0.890 ดังตารางที่ 4.1 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 ตามที่ได้ก าหนดไว้ในหัวข้อที่ 3.4.4 ในบทที่ 3 
ดังนั้นสรุปได้ว่าแบบสอบถามดังกล่าวมีความน่าเชื่อถือและใช้ เป็นเคร่ืองมือในการวิจัยได้
นอกจากนั้น ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานครได้แสดงผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha 

Based on Standardized Items 
Nof Items 

0.890 0.890 20 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
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ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ     
 ชาย 106  36.1  
 หญิง 188  63.9  
 รวม 294  100.0  
2. อายุ     
 18 - 29ปี 98  33.3  
 30 - 39ปี 111  37.8  
 40ปีขึ้นไป 85  28.9  
 รวม 294  100.0  
3. สถานภาพสมรส     
 โสด 147  50.0  
 อยู่ด้วยกัน/สมรส 128  43.5  
 หย่าร้าง/หม่าย/แยกกันอยู่ 19  6.5  
 รวม 294  100.0  
4. ระดับการศึกษา     
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 60  20.4  
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 205  69.7  
 สูงกว่าปริญญาตรี 29  9.9  
 รวม 294  100.0  
5. รายได้ต่อเดือน     
 ต่ ากว่า 15,000บาท 58  19.7  
 15,001- 28,000บาท 183  62.3  
 28,000–41,000บาท 47  16.0  
 มากกว่า 41,000บาท 6  2.0  
 รวม 294  100.0  
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
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ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (ต่อ) 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร     
 น้อยกว่า 1ปี 40  13.6  
 1 - 5ปี 78  26.5  
 6 - 10ปี 74  25.2  
 11 - 15ปี 35  11.9  
 16 - 20ปี 22  7.5  
 21ปีขึ้นไป 45  15.3  
 รวม 294  100.0  
7. ประเภทการบรรจุงาน     
 ข้าราชการ 72  24.5  
 พนักงานราชการ 47  16.0  
 ลูกจ้างประจ า 109  37.1  
 ลูกจ้างเหมาบริการ 66  22.4  
 รวม 294  100.0  
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.2 สามารถอธิบายลักษณะของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 294 คน
ได้ดังนี ้

(1) ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง มีจ านวน 188 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.9 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ส่วนพนักงานที่เป็นเพศชาย มีจ านวน 106 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.1 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

(2) ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 18 - 29 ปี       
มีจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  พนักงานที่มีอายุช่วง 30 - 39 ปี 
มีจ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และพนักงานที่มีอายุมากกว่า    
40 ปี มีจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

(3) ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดรองลงมา คือ พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส/อยู่ด้วยกัน มีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดสุดท้าย
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พนักงานที่มีสถานภาพสถานภาพหย่าร้าง/หม่าย/แยกกันอยู่ มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ6.5       
ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

(4) ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
รองลงมา คือพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 ของ
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดล าดับสุดท้ายพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 29
คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

(5) ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีระดับรายได้ต่อเดือน
ประมาณ 15,001 - 28,000 บาทมีจ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
รองลงมา คือ พนักงานที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 ของ
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ส่วนพนักงานที่มีระดับรายได้ต่อเดือนประมาณ 28,001- 41,000 บาท      
มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ล าดับสุดท้ายพนักงานที่มีระดับ
รายได้ต่อเดือนมากกว่า 41,000 บาท มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 

(6) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร
ประมาณ 1- 5 ปี มีจ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  รองลงมา คือ 
พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร 6 -10 ปี มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 ของจ านวน
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานองค์กรมากกว่า 21 ปขีึ้นไปมีจ านวน 45 คน คิด
เป็นร้อยละ 15.3 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรน้อย
กว่า 1 ปี มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  พนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองค์กรประมาณ 11 - 15 ปี มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด สุดท้ายพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรประมาณ 16 - 20 ปี มีจ านวน 22 คน       
คิดเป็นร้อยละ 7.5 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด   

(7) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างประจ า มีจ านวน 109 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 37.1ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ล าดับถัดมาเป็นเป็นข้าราชการ มีจ านวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.5 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด เป็นลูกจ้างเหมาบริการ มีจ านวน 66 คน คิดเป็น        
ร้อยละ 22.4 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และสุดท้ายเป็นพนักงานราชการ มีจ านวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ16.0 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
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4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร        
ของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมซึ่งถูกแบ่งเป็น 2 ประเด็นใหญ่ คือ 

(1) ประเมินระดับคะแนนจริยธรรมในองค์กร ตามแนวคิดของ Post, Lawrence 
and Webber (2002) ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวคิด ได้แก่  

- แนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร  
- แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงาน 
- แนวคิดที่มุ่งเน้นหลักความยุติธรรม 

(2) ประเมินระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Smith & 
Porter (1982) ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวคิด ได้แก่ 

- ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
- ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
- ความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร 

โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)โดยก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนน       
ดังที่กล่าวไว้ในบทที่ 3 (ตารางที่ 3.3) ผลการศึกษาเป็นดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรของพนักงาน 
                     ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร 

แนวคิดท่ีมุ่งเน้นองค์กร x  S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1.องค์กรให้ความส าคัญ โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม 3.75 0.670 มาก 
2. การกระท าทุกอย่างที่ตัดสินใจ ท าเพื่อองค์กร 3.68 0.690 มาก 
3.งานที่ท าให้เกิดความเสียหายกับองค์กรเป็นสิ่งที่ท่าน 
ยอมรับไม่ได้ 

3.68 0.846 มาก 

แนวคิดท่ีมุ่งเน้นองค์กรในภาพรวม 3.70 0.568 มาก 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าจริยธรรมในองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม

ด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับส าคัญมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ3.70โดยใน
หัวข้อเร่ือง องค์กรให้ความส าคัญโดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.75    
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ส่วนหัวข้อเร่ืองการกระท าทุกอย่างที่ตัดสินใจท าเพื่อองค์กร และงานที่ท าให้เกิดความเสียหายกับ
องค์กรเป็นสิ่งที่ท่านยอมรับไม่ได้ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.68 ซึ่งทุกหัวข้อมีระดับความส าคัญมาก 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรของพนักงาน                                                                                                             
ใ                      ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงาน 

แนวคิดท่ีมุ่งเน้นพนักงาน x  S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับพนักงานเสมอ 3.42 0.842 มาก 
2. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเร่ืองสวัสดิการของ
พนักงานอยู่เสมอ 

3.49 0.817 มาก 

3. ทุกการตัดสินใจและการกระท าขององค์กรเป็นไปเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของพนักงานทุกคน 

3.46 0.755 มาก 

แนวคิดท่ีมุ่งเน้นพนักงานในภาพรวม 3.46 0.714 มาก 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าจริยธรรมในองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับส าคัญมากโดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.46      
โดยในหัวข้อเร่ือง องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเร่ืองสวัสดิการของพนักงานอยู่เสมอ มีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.49 รองลงมาคือ ทุกการตัดสินใจและการกระท าขององค์กรเป็นไปเพื่อประโยชน์
สูงสุดของพนักงานทุกคน และองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับพนักงานเสมอ โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.46 และ 3.42 ตามล าดับซึ่งทุกหัวข้อมีระดับความส าคัญมาก 
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ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรของพนักงาน 
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมด้านแนวคิดหลักความยุติธรรม 

แนวคิดหลักความยุติธรรม x  S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1. ความพยายามทุ่มเทให้กับงานจะส่งผลให้ได้รับการพิจารณา  
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย 

3.53 0.778 มาก 

2. องค์กรนี้แสดงความมุ่งมั่นที่จะสร้างความเป็นธรรมเพื่อ 
พิจารณาผลตอบแทนให้แก่พนักงาน 

3.52 0.837 มาก 

3. ข้าพเจ้าเชื่อว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าพเจ้าถูก 
ประเมินโดยใช้ข้อมูลที่ถูกต้อง 

3.54 0.861 มาก 

แนวคิดหลักความยุติธรรมในภาพรวม 3.53 0.713 มาก 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าจริยธรรมในองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม

ด้านแนวคิดหลักความยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับส าคัญมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.53    
โดยในหัวข้อเร่ือง ข้าพเจ้าเชื่อว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าพเจ้าถูกประเมินโดยใช้ข้อมูลที่
ถูกต้องมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดรองลงมาคือหัวข้อเร่ืองความพยายามทุ่มเทให้กับงานจะส่งผลให้
ได้รับการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย ล าดับสุดท้ายคือหัวข้อเร่ืององค์กรนี้แสดงความ
มุ่งมั่นที่จะสร้างความเป็นธรรมเพื่อพิจารณาผลตอบแทนให้แก่พนักงาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.54, 3.53, 3.52 ตามล าดับ ซึ่งทุกหัวข้อมีระดับความส าคัญมาก 

นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.3 ถึง ตารางที่ 4.5 ยังแสดงให้เห็นว่าระดับ
คะแนนจริยธรรมองค์กรทั้ง 3 ด้านของพนักงานกรมในส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
เขตกรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเท่ากับ 3.56 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า
พนักงานในองค์กรน้ีให้ความส าคัญมากกับจริยธรรมในองค์กร โดยเฉพาะจริยธรรมในด้านแนวคิดที่
มุ่งเน้นองค์กร ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.70 รองลงมาคือแนวคิดในด้านหลักความยุติธรรม ซึ่งมี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
                    ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร x  S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1. ภาพรวมของการบริหารงานในองค์กรมีความเหมาะสม 3.43 0.716 มาก 
2. ท่านมักพูดถึงองค์กรที่ท่านท างานให้เพื่อนฟังเสมอว่า  
เป็นองค์กรที่น่าท างานด้วย 

3.44 0.802 มาก 

3. เป้าหมายของท่านและเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกัน 3.37 0.749 ปานกลาง 
4. แผนผังขององค์กรมีความชัดเจนและหน้าที่ไม่ก้าวก่ายกัน 3.37 0.790 ปานกลาง 
ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรในภาพรวม 3.40 0.663 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม

ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.40 โดยในหัวข้อเร่ือง ท่านมักพูดถึงองค์กรที่ท่านท างานให้เพื่อนฟังเสมอว่าเป็นองค์กร
ที่น่าท างานด้วย และภาพรวมของการบริหารงานในองค์กรมีความเหมาะสมมีระดับความส าคัญมาก 
ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 และ 3.43 ตามล าดับ  

อย่างไรก็ตามในหัวข้อเร่ืองแผนผังขององค์กรมีความชัดเจนและหน้าที่ไม่ก้าวก่ายกันกับ
หัวข้อเร่ืองเปา้หมายของท่านและเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกัน มีระดับความส าคัญปานกลางและ
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.37 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
                     ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร x  S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1. ท่านจะอุทิศตนให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์กร 

3.58 0.770 มาก 

2. ท่านพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่าง เพื่อให้องค์กรเจริญรุ่งเรือง 3.70 0.805 มาก 
3. ท่านพร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ขององค์กร 
อยู่เสมอ 

3.64 0.805 มาก 

4. ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างาน 
ให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3.73 0.740 มาก 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อประโยชน์ขององค์กรในภาพรวม 

3.66 0.645 มาก 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่  4.7 แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.66 ซึ่งมีระดับความส าคัญมากโดยในหัวข้อเร่ือง ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ และหัวข้อเร่ือง ท่านพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่าง เพื่อให้องค์กร
เจริญรุ่งเรือง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และ 3.70 ตามล าดับส่วนหัวข้อเร่ือง ท่านพร้อมยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ขององค์กรอยู่เสมอ และหัวข้อเร่ืองท่านจะอุทิศตนให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และ 3.58 ตามล าดับโดยทุกหัวข้อมีระดับ
ความส าคัญมาก 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
                    ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร 

ความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร x  S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
1. ท่านจะไม่ลาออกถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืน จะให้ค่าตอบแทน 
ที่สูงกว่า 

3.54 0.965 มาก 

2. ท่านตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรนี้จนกว่า 
ท่านจะเกษียณอายุ 

3.38 0.983 ปานกลาง 

3. องค์กรแห่งนี้เปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2ของท่าน 3.58 0.945 มาก 
ความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรในภาพรวม 3.50 0.858 มาก 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 โดยมีคะแนนอยู่ใน
ระดับความส าคัญมาก โดยเฉพาะหัวข้อเร่ือง องค์กรแห่งนี้เปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 ของท่านและ
หัวข้อเร่ืองท่านจะไม่ลาออกถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืน จะให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่ามีระดับความส าคัญมาก โดย
มคีะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 และ 3.54 ตามล าดับ  

อย่างไรก็ตามในหัวข้อเร่ืองท่านตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรนี้จนกว่าท่านจะเกษียณอายุ กลับ
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 ซึ่งมีคะแนนอยู่ในระดับความส าคัญปานกลาง 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.6 ถึง ตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่าระดับคะแนนความ
ผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้านของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมกระทรวงอุตสาหกรรม เขต
กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเท่ากับ 3.52 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าพนักงาน
ในองค์กรนี้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สูง โดยเฉพาะความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.66 รองลงมาคือ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย      
เท่ากับ 3.50 อย่างไรก็ตามในด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรกลับมีระดับ
ความส าคัญปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
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4.2.3 การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน (จ าแนกตามกลุ่ม)     
กับความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่ผู้ศึกษาท าการศึกษาได้แก่ 

1) เพศ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่กลุ่มเพศชาย และกลุ่มเพศหญิง  
2) อายุ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มได้แก่ 

- กลุ่มอายุในช่วง 18 - 29 ปี 
- กลุ่มอายุในช่วง 30 - 39 ปี 
- กลุ่มอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป 

3) สถานภาพ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มได้แก่ 
- กลุ่มสถานภาพโสด 
- กลุ่มสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน 
- กลุ่มสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่    

4) ระดับการศึกษา ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มได้แก่ 
- กลุ่มที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
- กลุ่มที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี/เทยีบเท่า 
- กลุ่มที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

5) ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มได้แก่ 
- กลุ่มที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท  
- กลุ่มที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในช่วง 15,001- 28,000 บาท 
- กลุ่มที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในช่วง 28,001 - 41,000 บาท 
-กลุ่มที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 41,000 บาท ขึ้นไป 

6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 กลุ่มได้แก่ 
- กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรน้อยกว่า 1 ปี  
- กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 1 -5 ป ี
- กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 6 -10 ป ี
-กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 11 -15 ป ี
- กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 16 -20 ป ี
- กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 21 ปีขึ้นไป 
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7) ประเภทการบรรจุงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มได้แก่ 
- กลุ่มข้าราชการ 
- กลุ่มพนักงานข้าราชการ 
- กลุ่มลูกจ้างประจ า 
- กลุ่มลูกจ้างเหมาบริการ 

1) สมมติฐานที่ (1) พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะทางเพศ
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (1)นั้นจะใช้Independent samples t-test ซึ่งเป็นการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95%
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แต่ทั้งนี้ ผู้
ศึกษาได้ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและเพศหญิงก่อนว่ามีค่าเท่ากัน
หรือไม่ซึ่งการทดสอบได้ค่า Levene’s Test เท่ากับ 0.654 และมีค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.420 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 สรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและเพศหญิง
มีค่าเท่ากัน ดังน้ันจะได้ผลการวิเคราะห์ Independent  Samples t-test ดังตารางที่ 4.9  

 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางเพศของพนักงานในกรมส่งเสริม 
                    อุตสาหกรรมกับความผูกพันต่อองค์กร 

เพศ n x  S.D. t 
Sig. 

  (2-tailed) 
ชาย 106 3.719 0.613 4.366 0.000** 
หญิง 188 3.408 0.572   

รวม 294     
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา   

จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ  t - test  มีค่าเท่ากับ 4.37 และมีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการ
วิเคราะห์ไม่เป็นไปตามสมมติฐานหลัก คือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับ
ลักษณะทางเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ โดยเพศชายมี  
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ค่าเฉลี่ยความผูกพันองค์กรเท่ากับ 3.80 ซึ่งค่อนข้างสูงกว่าเพศหญิงที่มีค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับความ
ผูกพันองค์กร เท่ากับ 3.41 

2) สมมติฐานที่  (2)พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยทางด้านระดับ            
อายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (2)นั้นจะใช้ One-way ANOVA ซึ่งเป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มโดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% 
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แต่ทั้งนี้ ผู้
ศึกษาได้ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มว่ามีค่าเท่ากันหรือไม่ก่อนซึ่งได้
ค่าสถิติ Levene’s Test เท่ากับ 0.065 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.937 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
สรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างในทุกระดับช่วงอายุมีค่าเท่ากัน ดังนั้นจะได้ผลการ
วิเคราะห ์One-way ANOVA ดังตารางที่ 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางอายุของพนักงานในกรมส่งเสริม 
                      อุตสาหกรรม กับความผูกพันต่อองค์กร 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.775 2 0.887 2.447 0.088 
ภายในกลุ่ม 105.540 291 0.363   

รวม 107.315 293    
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ  F มีค่าเท่ากับ 2.447 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.088 

ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์เป็นไป
ตามสมมติฐานหลัก คือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยทางด้านระดับอายุแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
  



 
 

57 
 

3) สมมติฐานที่ (3) พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะ
ทางด้านสถานภาพแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (3) นั้นจะใช้ One-way ANOVA ซึ่งเป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95%
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แต่ทั้งนี้        
ผู้ศึกษาได้ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มว่ามีค่าเท่ากันหรือไม่ก่อน ซึ่งได้
ค่าสถิติ Levene’s Test เท่ากับ 0.522 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.594 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
สรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างในทุกสถานภาพมีค่าเท่ากัน ดังนั้นจะได้ผลการ
วิเคราะห ์One-way ANOVA ดังตารางที่ 4.11 

 

ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางสถานภาพของพนักงาน 
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับความผูกพันต่อองค์กร 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.763 2 1.382 3.846 0.022** 
ภายในกลุ่ม 104.511 291 0.359   

รวม 107.315 293    
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ  F มีค่าเท่ากับ 3.846 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.022 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ไม่
เป็นไปตามสมมติฐานหลัก นั่นคือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะ
ทางด้านสถานภาพแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญดังนั้น จึงต้องท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริม 
อุตสาหกรรม ที่มีสถานภาพแตกต่างกันเป็นรายคู่  

 ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference    

สถานภาพ โสด อยู่ด้วยกัน/สมรส 
หย่าร้าง/หม่าย/
แยกกันอยู่ x  n 

โสด - 
-0.196 
0.007** 

-0.008 
0.954 

3.434 147 

อยู่ด้วยกัน/สมรส 
0.196 
0.007** - 

0.188 
0.203 

3.631 128 

หย่าร้าง/หม่าย/
แยกกันอยู่ 

0.008 
0.954 

-0.188 
0.203 

- 3.443 19 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.12 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามสถานภาพพบว่า พนักงานในกลุ่มที่สถานภาพโสดจะมี
ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับพนักงานในกลุ่มที่สถานภาพสมรสอย่างมีนัยส าคัญโดยมี
ค่าเฉลี่ยแตกต่างกันเท่ากับ -0.19646 

4) สมมติฐานที่ (4) พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (4) นั้นจะใช้ One-way ANOVAซึ่งเป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95%
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แต่ทั้งนี้ ผู้
ศึกษาได้ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มว่ามีค่าเท่ากันหรือไม่ก่อน ซึ่งได้
ค่าสถิติ Levene’s Test เท่ากับ 2.709 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.068 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
สรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างในทุกระดับการศึกษามีค่าเท่ากัน ดังนั้นจะได้ผลการ
วิเคราะห ์One-way ANOVA ดังตารางที่ 4.13 
 
 
 



 
 

59 
 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาของพนักงาน 
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับความผูกพันต่อองค์กร 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.178 2 2.089 5.895 0.003** 
ภายในกลุ่ม 103.136 291 0.354   

รวม 107.315 293    
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา  
จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ  F มีค่าเท่ากับ 5.895 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ไม่
เป็นไปตามสมมติฐานหลัก คือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น จึงต้องท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริม 

อุตสาหกรรม ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันเป็นรายคู่  
 ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference    

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี x  n 

ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

- 
0.259 
0.003** 

-0.001 
0.996 

3.701 60 

ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 

-0.260 
0.003** 

- 
-0.260 
0.029** 

3.442 205 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี 

0.001 
0.996 

0.260 
0.029** 

- 3.702 29 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา  
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จากตารางที่ 4.14 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามระดับการศึกษาพบว่า พนักงานในกลุ่มที่มีระดับการศึกษา
ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจะมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับพนักงานในกลุ่มที่
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและพนักงานในกลุ่มที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี
อย่างมีนัยส าคัญโดยมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันเท่ากับ -0.25925 และ -0.25997 ตามล าดับ 

5) สมมติฐานที่ (5) พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (5) นั้นจะใช้ One-way ANOVA ซึ่งเป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า2กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% 
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05แต่ทั้งนี้กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 41,000 บาทขึ้นไปต่อเดือน มีขนาดตัวอย่าง 6 ตัวอย่าง
จึ งท าการจัดกลุ่ม  (Grouping)  ใหม่ ร่วมกับกับกลุ่มตัวอย่ า งที่มี ระดับรายได้ เฉลี่ ย ในช่ วง                         
28,001 - 41,000 บาทต่อเดือนจนได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างใหม่คือ กลุ่มที่มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
มากกว่า 28,001 บาทขึ้นไปต่อเดือน ซึ่งจะได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 53 ตัวอย่าง  แล้วผู้ศึกษาจึงได้ท า
การทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มว่ามีค่าเท่ากันหรือไม่ ซึ่งได้ค่าสถิติ  Levine’s 
Test เท่ากับ 3.585 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.029 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 สรุปได้ว่าค่า
ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างเมื่อจ าแนกตามระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีไม่ค่าเท่ากันอย่างน้อย 1 
คูด่ังนั้นจะได้ผลการวิเคราะห์ One-way ANOVA ดังตารางที่ 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ 

พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.058 2 1.029 2.845 0.06** 
ภายในกลุ่ม 105.256 291 0.362   

รวม 107.315 293    
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา  
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จากตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ  F มีค่าเท่ากับ 2.845 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.06 
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์เป็นไป
ตามสมมติฐานหลัก คือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะทางด้านระดับ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

6) สมมติฐานที่ (6) พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กรที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (6)นั้นจะใช้ One-way ANOVAซึ่งเป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95%
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05แต่ทั้งนี้ ผู้
ศึกษาได้ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มว่ามีค่าเท่ากันหรือไม่ก่อน ซึ่งได้
ค่าสถิติ Levene’s Test เท่ากับ 0.911 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.474 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
สรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรมีค่า
เท่ากัน ดังนั้นจะได้ผลการวิเคราะห์One-way ANOVA ดังตารางที่ 4.16 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                      ในองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับความผูกพันต่อองค์กร 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.9 5 0.980 2.756 0.019** 
ภายในกลุ่ม 102.415 288 0.356   

รวม 107.315 293    
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ  F มีค่าเท่ากับ 2.756 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.019 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ไม่
เป็นไปตามสมมติฐานหลัก คือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กรแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญดังนั้น จึงต้อง
ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.17 
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ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริม 
  อุตสาหกรรม ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรแตกต่างกันเป็นรายคู่  

ระยะเวลาใน
การปฏิบัตงิาน
ในองค์กร 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference  

x  n  น้อยกว่า  
1 ป ี

1 - 5  
ป ี

6 - 10  
ป ี

11 - 15  
ป ี

16 - 20  
ป ี

21 ป ี
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 1 ปี - 
-0.107 
0.354 

0.180 
0.124 

-0.145 
0.292 

-0.204 
0.198 

-0.005 
0.969 

3.504 40 

1 - 5 ปี 
0.107 
0.354 

- 
0.288 
0.003** 

-0.038 
0.753 

-0.096 
0.503 

0.102 
0.359 

3.611 78 

6 - 10 ป ี
-0.180 
0.124 

-0.288 
0.003** 

- 
-0.326 
0.008** 

-0.384 
0.008** 

-0.185 
0.101 

3.323 74 

11 - 15 ป ี
0.145 
0.292 

0.038 
0.753 

0.326 
0.008** 

- 
-0.058 
0.719 

0.140 
0.296 

3.650 35 

16 - 20 ป ี
0.204 
0.198 

0.096 
0.503 

0.384 
0.008** 

0.058 
0.719 

- 
0.199 
0.200 

3.708 22 

21 ปขีึ้นไป 
0.005 
0.969 

-0.102 
0.359 

0.185 
0.101 

-0.140 
0.296 

-0.199 
0.200 

- 3.509 45 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.17 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรพบว่า 
พนักงานในกลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างานในองค์กรประมาณ 6 - 10 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่าง กับพนักงานในกลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างานในองค์กรประมาณ 1- 5 ปี ในกลุ่มที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 11 - 15 ปี และในกลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 
16 - 20 ปี อย่างมีนัยส าคัญ โดยมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันเท่ากับ - 0.18059, - 0.32643 และ - 0.38476 
ตามล าดับ 

7) สมมติฐานที่ (7)พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับประเภทในการ
บรรจุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (7) นั้นจะใช้ One-way ANOVA ซึ่งเป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95%
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แต่ทั้งนี้ ผู้
ศึกษาได้ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มว่ามีค่าเท่ากันหรือไม่ก่อน ซึ่งได้
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ค่าสถิต ิLevene’s Test เท่ากับ 3.640 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
สรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประเภทในการบรรจุงานมีค่าไม่เท่ากันอย่าง
น้อย 1 คู ่ดังนั้นจะได้ผลการวิเคราะห์ One-way ANOVA ดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความแตกต่างทางด้านประเภทในการบรรจุงาน 

ของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมกับความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 7.279 3 2.426 7.034 0.000** 
ภายในกลุ่ม 100.036 290 0.345   

รวม 107.315 293    
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 
จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่า ค่าสถิติ F มีค่าเท่ากับ 7.034 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ คือ 0.05 ดังนั้นสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานหลัก คือ พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะทางด้าน
ประเภทในการบรรจุงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญดังนั้น จึงต้อง
ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Games-Howell ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริม 
อุตสาหกรรม ที่มีการบรรจุงานในองค์กรแตกต่างกันเป็นรายคู่  

 ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference    
ประเภทในการ 
บรรจงุาน 

ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้างเหมา
บริการ x  n 

ข้าราชการ - 
-0.0508 
0.970 

0.2098 
0.130 

0.378 
0.000** 

3.67 72 

พนักงานราชการ 
0.0508 
0.970 

- 
0.260 
0.075 

0.428 
0.000** 

3.73 47 

ลูกจ้างประจ า 
-0.2098 
0.130 

-0.260 
(0.075) 

- 
0.168 
0.171 

3.47 109 

ลูกจ้างเหมา
บริการ 

-0.378 
0.000** 

-0.427 
0.000** 

-0.168 
0.171 

- 3.30 66 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา  

จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมโดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรพบว่า พนักงานใน
กลุ่มที่มีการบรรจุงานเป็นลูกจ้างเหมาบริการ จะมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง กับพนักงาน
ในกลุ่มที่มีการบรรจุงานเป็นข้าราชการและพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญ โดยมีค่าเฉลี่ยแตกต่าง
กันเท่ากับ -0.37679 และ 0.42720 ตามล าดับ 

4.2.4 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

1) สมมติฐานที่ (1) จริยธรรมในองค์กรในภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวม 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (1) นั้นจะใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
ซึ่งเป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 99% 
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการ
วิเคราะห์ดังตารางที่ 4.20 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมองค์กรในภาพรวมกับความผูกพัน 
ต่อองค์กรในภาพรวม 

จริยธรรมในองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม การแปลผล 

Pearson Correlation Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

จริยธรรมในองค์กรในภาพรวม 0.701 0.000*** ความสัมพันธ์สูง เดียวกัน 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ท่ีมา: จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรใน
ภาพรวมกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า
จริยธรรมในองค์กรในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง และอยู่ในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
เท่ากับ 0.701 

2) สมมติฐานที่ (2) จริยธรรมในองค์กร จ าแนกตามแนวคิดแต่ละด้านได้แก่  
2.1) จริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
2.2) จริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
2.3) จริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดหลักความยุติธรรมไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ (2) นั้นจะใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 

ซึ่งเป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 99% 
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.01ผลการ
วิเคราะห์ดังตารางที่ 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมองค์กรโดยจ าแนกตามแนวคิด 
                      ในแต่ละด้านกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 

จริยธรรมในองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม การแปลผล 

Pearson Correlation Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

แนวคิดที่มุง่เนน้องค์กร 0.547 0.000*** ความสัมพันธ์ปานกลาง เดียวกัน 

แนวคิดที่มุง่เนน้พนักงาน 0.550 0.000*** ความสัมพันธ์ปานกลาง เดียวกัน 

แนวคิดหลักความยุติธรรม 0.663 0.000*** ความสัมพันธ์สูง เดียวกัน 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ท่ีมา : จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.21 แสดงให้เห็นว่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กร
ด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานและแนวคิดหลักความยุติธรรมกับความผูกพัน
ต่อองค์กรในภาพรวม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson พบว่าทุกแนวคิดมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่าจริยธรรมในองค์กร
ทั้ง 3 ด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม โดยเฉพาะจริยธรรมในองค์กรด้าน
แนวคิดหลักความยุติธรรมมีระดับความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง
และมีแนวโน้มเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.663 
อย่างไรก็ตามจริยธรรมองค์กรด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานและแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรมีระดับ
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมในระดับปานกลางและมีแนวโน้มเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.550 และ 0.547 

3) สมมติฐานที่ (3) จริยธรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร (จ าแนก
เป็นรายคู่ดังภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่  (3) นั้นจะใช้มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
Pearson ซึ่งเป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวอย่าง2กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 99% 
เพราะฉะนั้น ผลการวิเคราะห์จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการวิเคราะห์
ดังตารางที่ 4.22 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 
                      โดยจ าแนกตามแนวคิด 

ความผูกพันต่อองค์กร 

จริยธรรมในองค์กร 
ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อ

ประโยชนข์ององค์กร 

ความต้องการคงไว้ซ่ึง
สมาชิกภาพขององค์กร 

แนวคิดที่มุง่เนน้องค์กร 
0.415 

0.000*** 
0.537 

0.000*** 
0.433 

0.000*** 

แนวคิดที่มุง่เนน้พนักงาน 
0.546 

0.000*** 
0.372 

0.000*** 
0.462 

0.000*** 

แนวคิดหลักความยุติธรรม 
0.647 

0.000*** 
0.488 

0.000*** 
0.536 

0.000*** 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ท่ีมา: จากการค านวณของผู้ศึกษา 

จากตารางที่ 4.22 แสดงให้เห็นว่าจริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดหลักความยุติธรรมนั้นมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรใน
ระดับสูงและมีแนวโน้มเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 
0.647 อย่างไรก็ตามจริยธรรมในองค์กรแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานกลับมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรในระดับต่ าและมี
แนวโน้มเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.372  

เมื่อพิจารณาภาพรวมพบว่าส่วนใหญ่ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กรจะมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง เช่น จริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดที่มุ่งเน้น
องค์กรมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.415, 0.537 และ 0.433 ตามล าดับ ส่วนจริยธรรมในองค์กรด้าน
แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์ในด้านความเชื่อมั่น
ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.546 และ 0.462  ตามล าดับ สุดท้ายจริยธรรมในองค์กร
ด้านแนวคิดหลักความยุติธรรมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพ
ขององค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.488 และ 0.536 ตามล าดับ 



บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ

ระหว่าง 30 - 39 ปี สถานภาพโสด  มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ประมาณ 15,001 - 28,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร หรืออายุงานประมาณ1- 5 ปี 
และประเภทการบรรจุงานเป็นลูกจ้างประจ า 

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานครนั้น ให้
ความส าคัญกับจริยธรรมในองค์กรในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคะแนนเท่ากับ 3.56 โดยเฉพาะใน
ด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรในภาพรวม ซึ่งมีคะแนนสูงที่สุด คือ 3.70 รองลงมาคือแนวคิดด้านความ
ยุติธรรมในภาพรวมและแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานในภาพรวมซึ่งมีคะแนนเท่ากับ 3.53 และ 3.46 
ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีความเห็นว่าจริยธรรมในองค์กร
ด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด ในทาง
ตรงข้ามจริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานกลับมีระดับน้อยที่สุด 

เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่าทุกหัวข้อมีคะแนนอยู่ในระดับมากและค่อนข้างมีค่าใกล้เคียง
กันอย่างไรก็ตามในหัวข้อองค์กรให้ความส าคัญ โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งเป็นแนวคิดมุ่งเน้น
องค์กรนั้นมีคะแนนอยู่ในระดับมาก และมีคะแนนสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุก ๆ หัวข้อ คือ 3.75 
ส่วนหัวข้อเร่ืององค์กรของท่านให้ความส าคัญกับพนักงานเสมอ ซึ่งเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงานมี
ระดับคะแนนน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุก ๆ หัวข้อ คือ 3.42 

นอกจากนั้น พนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขต
กรุงเทพมหานครนั้น ยังให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมากด้วย
เช่นกัน โดยมีคะแนนเท่ากับ 3.52 โดยเฉพาะในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กรในภาพรวม ซึ่งมีคะแนนสูงที่สุด คือ 3.66 รองลงมาคือแนวคิดด้านความต้องการ
คงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรในภาพรวมและแนวคิดด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรในภาพรวมซึ่งมีคะแนนเท่ากับ 3.50 และ 3.40 ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานในกรม
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ส่งเสริมอุตสาหกรรมมองว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด อย่างไรก็ตามความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ
เชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรกลับมีระดับน้อยที่สุด 

เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่าทุกหัวข้อในด้านแนวคิดความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององค์กรมีคะแนนอยู่ในระดับมาก  ส่วนในหัวข้อเป้าหมายของท่านและเป้าหมาย
ขององค์กรสอดคล้องกันและหัวข้อแผนผังขององค์กรมีความชัดเจนและหน้าที่ไม่ก้าวก่ายกันซึ่งเป็น
แนวคิดในด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีระดับคะแนนเท่ากัน คือ 3.37ซึ่งมี
ระดับความส าคัญปานกลาง ซึ่งมีลักษณะเดียวกันกับหัวข้อท่านตั้งใจที่จะท างานกับองค์กรนี้จนกว่า
ท่านจะเกษียณอายุ ซึ่งเป็นแนวคิดในด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรโดยมีระดับ
คะแนนเท่ากับ 3.38 

5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการทดสอบสมมติฐานปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วน
บุคคลที่แตกต่างกัน (จ าแนกตามกลุ่ม) มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน เช่น ระดับอายุ ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมี
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ตามปัจจัยทางด้านเพศ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ประเภทในการบรรจุงานที่แตกต่างกันกลับมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันโดยมีรายละเอียดเพิ่มเติม ดังนี้  

(1) กลุ่มพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่เป็นเพศชายมีค่าเฉลี่ยความ
ผูกพันองค์กรเท่ากับ 3.80 ซึ่งค่อนข้างสูงกว่ากลุ่มพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่เป็นเพศหญิง
ที่มีค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับความผูกพันองค์กรเท่ากับ 3.41 

(2) กลุ่มพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีสถานภาพโสดจะมีค่าเฉลี่ย
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับพนักงานในกลุ่มที่สถานภาพสมรสอย่างมีนัยส าคัญ โดยมีค่าเฉลี่ย
แตกต่างกันเท่ากับ -0.19646 

(3) กลุ่มพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจะมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับพนักงานในกลุ่มที่ระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและพนักงานในกลุ่มที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรีอย่างมี
นัยส าคัญโดยมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันเท่ากับ -0.25925 และ -0.25997 ตามล าดับ 

(4) กลุ่มพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีระยะเวลาในการท างานใน
องค์กรประมาณ 6 - 10 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง กับพนักงานในกลุ่มที่มีระยะเวลา
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ในการท างานในองค์กรประมาณ 1 - 5 ปี ในกลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 11 - 15 ปี 
และในกลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 16 - 20 ปี อย่างมีนัยส าคัญ โดยมีค่าเฉลี่ย
แตกต่างกันเท่ากับ -0.18059, -0.32643 และ -0.38476 ตามล าดับ 

(5) กลุ่มพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่มีการบรรจุงานเป็นลูกจ้างเหมา
บริการ จะมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง กับพนักงานในกลุ่มที่มีการบรรจุงานเป็น
ข้าราชการและพนักงานราชการอย่างมีนัยส าคัญ  โดยมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันเท่ากับ -0.37679             
และ -0.42720 ตามล าดับ 

5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการศึกษาพบว่าจริยธรรมในองค์กรในภาพรวมและความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมของพนักงานในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานครมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของPearson 
เท่ากับ 0.701  

เมื่อพิจารณาแนวคิดจริยธรรมในองค์กรในแต่ละด้านเพื่อหาความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรในภาพรวม พบว่าจริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดหลักความยุติธรรมนั้นมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของPearson 
เท่ากับ 0.663 ส่วนจริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรและด้านแนวคิดมุ่งเน้นพนักงาน
กลับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี ค่าของ                   
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของPearson เท่ากับ 0.547 และ 0.550 ตามล าดับ 

นอกจากนั้นเมื่อจ าแนกทั้งแนวคิดจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรเพื่อหา
ความสัมพันธ์เป็นรายคู่ พบว่า 

(1) จริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดมุ่งเน้นองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้านได้แก่ ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรและความต้องการคงไว้ซึ่ง
สมาชิกภาพขององค์กรระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.415 
0.537 และ 0.433 ตามล าดับ 

(2) จริยธรรมด้านแนวคิดมุ่งเน้นพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและด้านความต้องการ
คงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรในระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
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เท่ากับ 0.546 และ 0.462 ตามล าดับอย่างไรก็ตามในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กรกลับมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับต่ าโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของ Pearson เท่ากับ 0.372 

(3) จริยธรรมด้านแนวคิดหลักความยุติธรรม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรและ
ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กรในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของ Pearson เท่ากับ 0.488 และ 0.536 ตามล าดับ ส่วนด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรนั้นมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
เท่ากับ 0.647 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง จริยธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา : เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาพบว่า จริยธรรมในองค์กรโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  ซึ่งจะแยกจริยธรรมในองค์กรออกเป็นแต่ละ
ด้านเพื่อหาความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์ของบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า 
 5.2.1 จริยธรรมในองค์กรโดยรวม  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 นั่นคือ ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จะเห็นได้ว่า บุคลากรของ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีจริยธรรมและความผูกพันต่อองค์กรกันอยู่มาก บุคคลที่ท างานในองค์กรนี้
มีความสุข พอใจกับสิ่งที่มีองค์กรนี้มอบให้  องค์ใส่ใจพนักงานในเร่ืองสวัสดิการ การประเมินผลที่
ยุติธรรม ทุกอย่างที่บุคลากรท าก็ได้เต็มใจท าเพื่อองค์กร และองค์กรก็ท าเพื่อบุคลากรและประโยชน์
ส่วนรวมเช่นเดียวกัน 
 5.2.2 จริยธรรมที่มุ่งเน้นองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 นั่นคือ ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จะเห็นได้
ว่า องค์กรให้ความส าคัญ โดยมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม มากกว่าที่จะท างานเพื่อประโยชน์ส่วนตัว 
การกระท าทุกอย่างที่ตัดสินใจนั้นก็ท าเพื่อองค์กร หวังจะเห็นองค์กร ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
และบรรลุวัตถุประสงค์ ส่วนงานหรือสิ่งที่ท าแล้วจะเกิดความเสียหายให้กับองค์กรจะเป็นสิ่งที่
บุคลากรรับไม่ได้ สอดคล้องกับผลวิจัยของ สันติ  บางอ้อ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันของบุคคล
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ในองค์กรในการท างานและจริยธรรม ว่าเป็นสิ่งที่คนเราจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และพร้อมที่จะปฏิบัติด้วยความเต็มใจทุกอย่างจะท าเพื่อประโยชน์ขององค์กร หวังเห็นองค์กรประสบ
ความส าเร็จและ ผลที่ตามมาจะมีความสุขในการท างาน เมื่อมีความสุขแก่การท างานก็ท าให้งาน
ออกมาประสบผลส าเร็จดี 
 5.2.3 จริยธรรมที่มุ่งเน้นพนักงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือ ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือ
องค์กรจะให้ความส าคัญในเร่ืองของสวัสดิการของพนักงานอยู่เสมอ ใส่ใจพนักอยากให้พนักงานมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและพร้อมที่จะช่วยเหลือพนักงานในองค์การ  องค์กรจะตัดสินใจท าอะไรก็จะให้
ความส าคัญกับพนักงานของพนักงานทุกคน และองค์กรได้ให้ความส าคัญกับพนักงานอยู่เสมอซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ภูมิธรรม ฤกษ์อินทรีย์ (2546, น. 23) ศึกษาเร่ือง จริยธรรมในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร นั้นคือ ผู้บริหารจะให้ความส าคัญกับพนังงาน เพราะหาก
พนักงานมีคุณภาพที่ดี พนักก็จะรักและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานสูงก็ซึ่งได้ยึดติด
กับจริยธรรมที่สูงขึ้นด้วย 
 5.2.4 จริยธรรมที่หลักความยุติธรรมโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นั่นคือ ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 0.01 คือ ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่น
คือ พนักงานได้เชื่อว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ถูกประเมินโดยใช้ข้อมูลที่ถูก ข้อมูลในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละคร้ังนั้น มาจากผลงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งชี้ให้เห็นชัดว่าผู้ใดมีผลงาน
มากย่อมได้รับการประเมินให้อยู่ในระดับที่ดีมาก ส่วนผู้ที่ท าผลงานได้น้อยก็จะถูกประเมินอยู่ในระดับ
น้อยด้วยเช่นกัน ความทุ่มเทให้กับงานจะส่งผลให้ได้รับการพิจารณาในการประเมินผล และองค์กร
มุ่งมั่นที่จะสร้างความเป็นธรรมเพื่อพิจารณาผลตอบแทนให้แก่พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
ภัทรพล  กาญจนปาน (2552, น. 74) ศึกษาเร่ือง จริยธรรมในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานและผลการด าเนินงานของ การประปานครหลวง จากการศึกษาดังกล่าวพบว่า พนักงาน
ของการประปานครหลวงได้มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมแล้วอยู่ในระดับมาก ความยุติธรรมจะ
เป็นสิ่งที่ช่วยลดข้อพิพาท โต้แย้งและความยุติธรรมจะช่วยลดปัญหาได้ 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.3.1 ผู้บริหารกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมควรให้ความยุติธรรมและความเป็นธรรมกับพนักงาน

ทุกคนในองค์กรอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน เช่น การประเมินผลงานด้วยข้อมูลที่ถูกต้อง การพิจารณา
เพิ่มผลตอบแทนที่เป็นธรรม โดยกระบวนการต่าง ๆ ต้องโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ เพื่อให้พนักงานมี
ความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กร อันจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในด้านความ
เชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมากยิ่งขึ้น 

5.3.2 ผู้บริหารกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมควรต้องให้ความส าคัญ ให้ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน
ในองค์กรมากยิ่งขึ้น ยิ่งการด าเนินการในเร่ืองใดที่มีผลกระทบต่อพนักงานควรมีการพิจารณาไตร่ตรอง
และให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการประเมินผลหรือตัดสินใจ อีกประเด็นที่ส าคัญ คือ ผู้บริหาร
ควรรับฟังปัญหาของพนักงานและพร้อมแก้ไขให้เป็นในทิศทางที่ถูกต้อง  นอกจากนั้นหากเกิดปัญหา
องค์กรควรให้ความส าคัญกับพนักงานเป็นอันดับแรก เพราะพนักงานเป็นบุคคลที่จะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ได้ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น 

5.3.3 จากผลการศึกษากรมส่งเสริมอุตสาหกรรมนั้นค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นสิ่ง
แรกและการกระท าทุกอย่างต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์ขององค์กร แต่ทั้งนี้ก็ไม่ควรให้ความส าคัญมาก
จนเกินไป เน่ืองจากจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจและท้อแท้ต่อการท างาน เมื่อพนักงานเกิด
ความท้อแท้ก็จะไม่อยากท างานหรือไม่อยากท าเพื่อองค์กร ซึ่งจะท าให้เกิดผลเสียแก่องค์กรได้ 

5.3.4 กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กรควรยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมและความ
จ าเป็น ซึ่งการปรับเปลี่ยนนั้นจะต้องไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อพนักงานและองค์กรเองด้วยเพื่อ
ประโยชน์ต่อพนักงานและองค์กร 
 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
5.4.1 ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน     

เช่น ลักษณะขององค์กร ลักษณะของการปฏิบัติงาน เป็นต้น เนื่องจากมีปัจจัยหลายตัวที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

5.4.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกับหน่วยงาน
อ่ืนทั้งของรัฐและเอกชน เพื่อนาผลที่ได้มาพัฒนา ปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองค์กรในด้าน
ต่าง ๆ ที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรให้ดีขึ้น 
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ที่............... 
 

แบบสอบถามการค้นคว้าอิสระ 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ในกระทรวงอุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร”เป็นการศึกษาเพื่อประกอบ
หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
แบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านจริยธรรมในองค์กร 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ผู้ศึกษาขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามที่ตรงกับตัวท่านและเป็นความจริง
ที่สุด ตามความคิดเห็นของท่าน ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้ผู้ศึกษาจะเก็บเป็นความลับ และจะ
น าไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทั่วไป
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังนี้และ
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

นางสาวณัฏฐนันท์  ทรัพย์อินทร์ 
     นักศึกษาระดับปริญญาโท  สาขาการจัดการทั่วไป 

                         มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง : ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ในกระทรวงอุตสาหกรรม เขตกรุงเทพมหานคร 
 

ส่วนที่ 1ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง ( ) ให้ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 

 

1.เพศ 

 (    ) ชาย    (    ) หญิง 

2. อายุ 

 (    )  18-29 ปี    (    )  30-39 ปี   (    )  40 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส 

 (    ) โสด    (    ) อยู่ด้วยกัน/สมรส  (    ) หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 

 (    ) ต่ ากว่าปริญญาตรี    (    ) ปริญญาตรี/เทียบเท่า (    ) สูงกว่าปริญญาตรี 

5. รายได้ต่อเดือน 

 (    ) ต่ ากว่า 15,000 บาท   (    )  15,001 – 28,000 บาท 

 (    )  28,001-41,000 บาท  (    ) มากกว่า 41,000 บาทขึ้นไป 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 

 (    ) น้อยกว่า 1 ป ี (    ) 1 – 5 ปี  (    ) 6 – 10 ปี (    ) 11 – 15 ปี  

 (    ) 16 – 20 ปี  (    ) 21 ปีขึ้นไป 

7. ประเภทการแบ่งบรรจุงาน 

 (    ) ข้าราชการ   (    ) พนักงานราชการ 

 (    ) ลูกจ้างประจ า  (    ) ลูกจ้างเหมาบริการ 
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ส่วนที่ 2แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านจริยธรรมในองค์กร 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุด 
 

ความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

เห็นด้วย
มากที่สุด 
( 5 ) 

เห็นด้วย
มาก 
( 4 ) 

เห็นด้วย 
( 3 ) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก 
( 1 ) 

แนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กร 
1. องค์กรให้ความส าคัญ โดยที่เป็น 
ประโยชน์ส่วนรวม 

     

2.การกระท าทุกอย่างที่ตัดสินใจท าเพื่อองค์กร      
3. งานที่ท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรเป็น 
สิ่งที่ยอมรับไม่ได้ 

     

แนวคิดที่มุ่งเน้นพนักงาน 
4. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับพนักงาน 
เสมอ 

     

5. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับสวัสดิการ 
ของพนักงาน 

     

6. ทุกการกระท าที่ตัดสินใจองค์กรท าเพื่อ 
ประโยชน์สูงสุดของพนักงานทุกคน 

     

แนวคิดหลักความยุติธรรม  
7. ความพยายามและการทุ่มเทในงานจะท าให้ได้ 
รับการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย 

     

8. องค์กรน้ีแสดงความมุ่งม่ันในการสร้าง 
ความเป็นธรรมเพื่อพิจารณาผลตอบแทน 
แก่พนักงาน 

     

9. ข้าพเจ้าเชื่อว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของข้าพเจ้าถูกประเมินโดยใช้ข้อมูลท่ีถูกต้อง 
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ส่วนท่ี 3แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุด 
 

ความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

เห็นด้วย
มากที่สุด 
( 5 ) 

เห็นด้วย
มาก 
( 4 ) 

เห็นด้วย 
( 3 ) 

ไม่เห็น
ด้วย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วยมาก 
( 1 ) 

ความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1. ภาพรวมของการบริหารงานในองค์กรมีความ 
เหมาะสม 

     

2. ท่านมักพูดถึงองค์กรที่ท่านท างานใหเ้พื่อนฟัง 
เสมอว่าเป็นองค์กรที่น่าท างานด้วย 

     

3. เป้าหมายของท่านและเป้าหมายขององค์กร 
สอดคล้องกัน 

     

4. แผนผังขององค์กรและหน้าที่มคีวามชัดเจน 
ไม่ก้าวกา่ยกัน 

     

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร  
5. ท่านจะอทุิศตนให้กับงานที่ไดร้ับมอบหมาย 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร 

     

6. ท่านพร้อมเสมอทีจ่ะท าทุกอย่างเพื่อให้องค์กร 
เจริญรุง่เรือง 

     

7. ท่านพร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ  ของ 
องค์กรอยู่เสมอ 

     

8. ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ  เพื่อปรบัปรุง 
การท างานให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ 

     

ความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร 
9. ท่านจะไม่ลาออกถึงแม้ว่าองคก์รอ่ืนจะให ้
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

     

10. ท่านตัง้ใจทีจ่ะท างานกบัองคก์รนี้จนกว่าท่านจะ 
เกษียณอาย ุ

     

11. องค์กรแห่งนีเ้ปรียบเสมือนบา้นหลังที่ 2  
ของท่าน 

     

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล   นางสาวณัฏฐนันท์  ทรัพย์อินทร์ 
วัน เดือน ปีเกิด  27 เมษายน 2530 
ท่ีอยู่   6 หมู่ 5 ต าบลศาลาขาว อ าเออเมือง  

จังหวัดสุพรรณบุรี 72210 
การศึกษา  ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทั่วไป 
   มหาวิทยาลัยราชมงคลสุวรรณอูมิ ศูนย์วาสุกรี 
ประสบการณ์การท างาน พ.ศ. 2553 – 2556 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและธุรการ  

บริษัท ศูนย์เทคโนโลยีไฮเทคอยุธยา จ ากัด  
พ.ศ. 2556 – ปัจจุบัน เจ้าหน้าที่ประสานงาน  
ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

เบอร์โทรศัพท์  08-7790-4163 
อีเมล์   nu-daw@live.com 

mailto:nu-daw@live.com
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