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 ในการวิจัยครั้งนี้มุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานและความคิดเห็นตอจริยธรรม
ในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ จํานวน 382 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลคือ การแจกแจงความถี่ คาคงที่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจัยพบวาพนักงานกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-40 
ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา ตําแหนงงานเจาหนาที่อาวุโส/
หัวหนาสวนซึ่งสวนใหญมีรายได 10,001-30,000 บาท โดยมีอายุงานในธนาคารกรุงไทย 11-
15 ป 
 พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลางตอจริยธรรมทางการตลาดโดยรวมและมี
ความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมทางการบริหาร จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย และ
จริยธรรมดานการปฏิบัติงานโดยรวม และพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับสูง 
 พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพัน
ต อองค กรต า งก ันอย า งม ีน ัยสําค ัญทางสถ ิต ิที ่ร ะด ับ  0.01 และพนักงานที ่ม ีอายุงานใน
ธนาคารกรุงไทยตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางดานงานทรัพยากร
มนุษย จริยธรรมทางการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถทํานายได
รอยละ 39.3 
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 The objective of this study is to figure out the effect of KTB headquarter employees’ 
personnel factors and their attitude to the bank business function ethics on their 
commitment to the organization.   The 382 Employees sample group are classified by sex, 
status, group of ages, education level, current position, salary base and the working 
duration in KTB. Tool for data collection is questionnaire. Statistical used for data analysis 
are percentage, mean, standard deviation, t-test Independent, one way analysis of variance 
and Multiple Regression Analysis. 
 Results of the research can be summarized that most of inquiry respondents are 
female aged between 31-40, having educational levels at bachelor’s degree, single status, 
having incomes per month 10,001-30,000 baht, working in the senior officer/section 
manager position and have worked for 11-15 years. 
 The employees express their attitude about the marketing ethics of KTB at fair level, 
But they shows their good attitude about the bank’ management ethics, human resources 
management ethics and operation ethics.  In addition, they have the  overall of commitment 
to the bank at high level. 
 The employees with different groups of ages, status, current position and salary 
base have different level of commitment to KTB at statistical significance level  of 0.01 and 
the employees with different working years with KTB have different level of commitment at 
KTB at statistical significance level of 0.05. 

The employees’ attitude to marketing ethics, management ethics, human resource 
management ethics and operation ethics are the factors determining their  commitment to 
KTB  at statistical significance of level 0.01, at the adjust R² of 39.3 percent. 
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 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณไดดวยความกรุณาอยางยิ่งจาก ดร.รักษ
พงศ วงศาโรจน อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่กรุณาเปนผูใหขอคิด คําแนะนํา ตลอดจนชวยแกไข
ขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสเปนอยางดี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาจากทานเปนอยาง
ยิ่ง จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
  

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหาร
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่กรุณาใหคําปรึกษา คําแนะนําเกี่ยวกับการวิจัย และกราบ
ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
และคณาจารยหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตรทุกทานที่
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ประสบการณการเรียน การสอน อันมีคา ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 

 
ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย และให

คําแนะนํา ขอเสนอแนะในการปรับปรุงเครื่องมือการวิจัย และขอบคุณพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญทุกทานที่เปนกลุมตัวอยาง ที่ใหความรวมมือเปนอยางดีในการเก็บรวบรวมขอมูลการ
วิจัย 

 
ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม พ่ี และเพื่อนๆทุกคนที่คอยใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอด

มา  และขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการทุกทานที่ใหความชวยเหลือตางๆ ทําใหสารนิพนธฉบับนี้
สําเร็จลุลวงไปดวยดี   ทายที่สุด คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด 
บุพการี คณาจารย และกัลยาณนิมิตรทุกทาน 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

 ปจจุบันภาคธรุกิจมีบทบาทที่สําคัญตอความเปนอยูในสังคมไทย ทั้งทางดานเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมือง  ในการทําธุรกิจน้ันตองเก่ียวของกับบุคคลตาง ๆ ทางธรุกิจในสังคมอยาง
หลีกเลี่ยงไมไดทั้งภายนอกองคกรของตน  ไดแก   ลูกคา   คูแขง   เจาหนี้  รัฐบาล   ประชาชน   
สมาคม   องคกรธุรกิจตาง ๆ   และภายในองคกร  ไดแก  ผูถือหุน  ผูบริหาร  พนักงาน  ลูกจาง  
และเพื่อนรวมงาน เปนตน  ดังน้ันการทําธุรกิจจึงตองมีความรับผิดชอบ มีจริยธรรมตอผูที่เกี่ยวของ
เพ่ือสรางความเชื่อม่ันและความไววางใจ เพ่ือใหธุรกิจดําเนินตอไปอยางมีประสิทธิภาพ (สมบูรณ 
ศาลยาชวีิน และคนอื่นๆ. 2541 : 1) การมีความรับผิดชอบและจริยธรรมในการดําเนินธุรกิจของ
องคกรจะกอใหเกิดผลดีตอผูที่เกี่ยวของและผลที่ตามมา อาทิเชน ความจงรักภักดีของผูบริโภค  
ภาพลักษณขององคกร  ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  และตอประเทศชาติโดยรวม  ในทาง
ตรงกันขามหากธุรกิจไมมีความรับผิดชอบและไรจริยธรรมก็จะกอใหเกิดผลเสียตอบุคคลที่เกี่ยวของ 
และตอประเทศชาติโดยรวมเชนกัน    
 ปญหาจริยธรรมในหนาที่ธรุกิจมีอยูหลายประเภท ในดานการตลาดนั้น จริยธรรมจะ   
เกี่ยวของกับลกูคาเปนสําคญั โดยเฉพาะเรื่องการโฆษณาสินคา/บริการ  การสงเสริมการขาย  ซ่ึง
กิจกรรมเหลานี้มีสวนเกี่ยวของกับจริยธรรม  ไดแก  ความซื่อสัตยตอลูกคา  ความเปนธรรมในการ
โฆษณา  มีการระบุขอมูลเกินความจริงหรือไม  มีการใหขอมูลผิด ๆ  หรือทําใหเกิดความเขาใจผิด
หรือไม  ในสวนขององคกรนั้นจริยธรรมของผูบริหารก็มีความสําคัญ ผูบรหิารจะตองมีคุณธรรม 
บริหารงานโดยยึดหลักบรรษัทภิบาล เพ่ือที่จะนําพาธุรกิจใหประสบความสําเร็จ   นอกจากนี้
จริยธรรมดานการจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงครอบคลุมจริยธรรมดานคณุภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานรวมถึง  สวัสดิการ และการกินดีอยูดี ฯลฯ   จริยธรรมของพนักงาน  ความสําเร็จของ
องคกรหนึ่ง ๆ ทั้งในการดําเนินงาน และการยอมรับจากสังคมลวนเกิดจากปจจัยแวดลอมหลายดาน 
ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งคือการที่พนักงานมีสวนสําคญัในอันที่จะทาํใหธุรกิจสามารถดําเนินไปได
อยางมีประสิทธิภาพ และถูกตองตามทาํนองคลองธรรม  พนักงานขององคกรการมีหนาที่พึงกระทํา
ตอองคการ ทั้งในดานอุทศิตนใหกบังานที่ไดรับมอบหมาย และการปฏิบัตตินทีเ่หมาะสมตอองคกร
รวมทั้งการแสดงออกถึงความรับผิดชอบของตน 
 ปญหาจริยธรรมเหลานี้บางกรณีน้ันปรากฏใหเห็นอยูเสมอในประเทศไทย ปญหาจริยธรรม
ที่เกิดขึ้นนี้อาจแสดงใหเห็นวาคนไทยสวนใหญที่เกี่ยวของกับธุรกิจเหลานี้ยังไมมีความรูความเขาใจ
ดีพอเก่ียวกับหลักจริยธรรมในการประกอบธุรกิจ  หรืออาจเปนไปไดวามีความรูความเขาใจดีแตไมมี
ปจจัยที่เขมแข็งที่จะควบคมุใหเกิดปญหาพฤติกรรมทีผ่ิดจริยธรรมใหนอยที่สุด  จากการรวบรวม
รายงานผลการวิจัยและขอมูลที่นําเสนอทางสื่อมวลชนเปนจํานวนมากที่แสดงเรื่องราวเกี่ยวกับ
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เหตุการณที่จัดวาเปนการขดัตอหลักจริยธรรมในธุรกิจที่เกิดขึ้นในประเทศไทยตั้งแตป  2532  เปน
ตนมา (ปนัดดา บุญวิวัฒน. : 2544)  เชน  ธุรกิจการเงิน  จําพวกธนาคาร  บริษทัเงินทุนหลักทรัพย  
ธุรกิจการบริการ  จําพวกโรงแรม  การประกันภัย  ธุรกิจการผลิต  ธุรกิจการสงออก-นําเขา  ธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยและกอสราง  ธุรกิจการคา 
 ตามที่ บมจ. ธนาคารกรงุไทย ซ่ึงถือเปนหนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ โดยใหบริการแก
ประชาชนและหนวยงานเปนจํานวนมาก ดังน้ันจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจจึงถือเปนเรื่องสําคัญในการ
ดําเนินงานขององคกร ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกิดทัศนคตทิี่ดีตอองคกร ตลอดจนเกิดความผูกพัน
ตอองคกร    อีกทั้งยังสงผลใหพนักงานปฏิบัติหนาทีอ่ยางเต็มความสามารถ  ดังน้ันผูวิจัยจึงตองการ
ศึกษาถึงผลกระทบจากจริยธรรมในหนาที่ธุรกจิขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ   ทั้งน้ีเพ่ือใหองคกรสามารถนําไปใชในการวางแผนที่จะรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกร  และเพ่ือสรางภาพลักษณที่ดีใหเปนทีย่อมรับจากบุคคลภายนอก 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
  1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  
  2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการ
บริหาร จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบัตงิาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกร 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 1. ทําใหพนักงานระดับปฏิบตักิาร และเจาหนาที่ ทราบถึงหลักจริยธรรมในหนาที่ธรุกิจ 
ที่พึงปฏิบัต ิ
 2. ทําใหผูบริหารของธนาคารรบัทราบถึงปญหาจริยธรรมในการดําเนินการขององคกร
และทราบถึงผลดี ผลเสีย ตลอดจนหาทางแกไขปญหาจริยธรรมที่เกิดขึ้นตอไป 
 3. ทําใหธนาคารกรุงไทยดําเนินงานอยูบนพ้ืนฐานแหงจริยธรรมที่ถูกตอง รวมทั้งสราง
ความผูกพันใหพนักงานมีตอองคกร  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 จริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาคนควาและทาํวิจัยดังน้ี 



 3

 ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย  
สํานักงานใหญ ในเขตกทม. ซ่ึงมีจํานวนประชากร  4,319 คน (ที่มา :งานขอมูลพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย.  (2550, กรกฎาคม). รายงานจํานวนพนักงานจําแนกตามสังกัดและคุณวุฒิ) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาและทําวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย  สํานักงานใหญ ซ่ึงทราบจํานวนประชากร ดังน้ันการกําหนดขนาดตัวอยางไดจาก
การเปดตารางทาโร ยามาเน (Yamane.  1979 : 1088 ) หรือการ  การใชสูตรคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางของ (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ.  2549 : 178 ) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  คาความ
ผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 คาสัดสวนประชากร 0.5 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 367 คน  เพ่ิม
จํานวนตวัอยาง 15 คน จะไดเทากับจํานวน 382 คน  การสุมตวัอยาง ผูศึกษาวิจัยจะสุมตัวอยาง
แบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-probability Sampling) โดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังน้ี 
   1. ใชวิธีสุมตวัอยางโดยใชโควตา (Quota sampling) ผูวิจัยกําหนดสัดสวนของแต
ละกลุมทีศ่ึกษาจากประชากรทั้งหมด เทากับ 382 คน โดยสํานักงานใหญแบงเปน 2 อาคาร ไดแก 
อาคารนานาเหนือ และอาคารสุขุมวิท  ดังน้ันผูวิจัยจะกําหนดโควตาประชากรอาคารละ 191 คน  
   2. ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) การสุมตัวอยาง

โดยสะดวกใหครบตามจํานวนตัวอยางที่กําหนดไวในขั้นตอนที่ 1  
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

  1. ตัวแประอิสระ (Independent Variable) แบงดังน้ี 
   1.1 ปจจัยดานประชากรศาสตร (ขอมูลสวนบุคคล) 

    1.1.1 เพศ 
    1.1.2 อายุ 
    1.1.3 สถานภาพ 
    1.1.4 ระดับการศึกษา 
    1.1.5 ตําแหนงงานในปจจุบัน 
    1.1.6 อัตราเงินเดือน 
    1.1.7 อายุงานในธนาคารกรุงไทย 
   1.2 จริยธรรมดานการตลาด (Marketing Ethics) 
    1.3 จริยธรรมดานการบริหาร (Management Ethics) 
   1.4 จริยธรรมดานงานทรพัยากรมนุษย(Human Resource Management Ethics) 
   1.5 จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน (Operating Ethics) 
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  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
(Organizational Commitment) 
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. จริยธรรมทางการตลาด หมายถึง  ศีลธรรม  ความถูกตองในการดําเนินงาน  ใน
สวนของการโฆษณาสินคาและบริการ  การสงเสริมการขาย  การใหขอมูลตามความเปนจรงิ แก
ผูใชบริการ  ซ่ึงธนาคารไดนําหลักการเหลานี้มาใชในการออกผลิตภัณฑหรือบริการ รวมถึงการ
โฆษณาเผยแพรขอมูลสูสาธารณชน 
  2. จริยธรรมดานการบริหาร หมายถึง  ธรรมที่ผูบรหิารขององคกรพึงยึดถือ  นํามา
ประพฤติปฏิบตัิตามที่กลุมกาํหนดขึ้นเพ่ือสงเสริมเกียรติคุณ  ชื่อเสยีง  ความศรทัธา  ใหบังเกิดขึ้น
แกบุคคลทั่ว ๆ ไป 
  3. จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย หมายถึง  การจัดการดูแล  สงเสริมใหพนักงานมี
ขวัญ กําลังใจ  สุขภาพพลานามัยและสวสัดิการที่ดี  มีวินัยในการปฏิบัติงาน 
  4. จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน หมายถึง “ความประพฤตทิี่พนักงานพึงปฏิบัต ิเพ่ือ
รักษาและสงเสริมเกียรติคณุชื่อเสียงที่ดีของพนักงานและองคกร” 
  5. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ หมายถึง  ความรูสึก  ทัศนคติ  และพฤตกิรรมที่
แสดงออกตอองคการที่ปฏิบัติงานของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย  เปนความรูสึกเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพือ่ความสําเร็จขององคการ  โดยพิจารณาสิ่งที่ไดรับตอบแทนจากองคการ  และความ
ตองการคงอยูกับองคการตอไป   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 5

กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

 จริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
บมจ. ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

 
 

 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ตัวแปรอิสระ 

ขอมูลสวนบคุคล 

• เพศ 

• อายุ 

• สถานภาพ 

• ระดับการศึกษา 

• ตําแหนงงานในปจจุบัน 

• อัตราเงินเดือน 
• อายุงานในธนาคารกรุงไทย 

ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
ความผูกพันตอองคกร 

ของพนักงาน  
(Organizational 
Commitment) 

 

จริยธรรมทางการตลาด 

 
 

จริยธรรมทางการบริหาร 
 

จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย 
 

จริยธรรมดานการปฏิบัตงิาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.ปจจัยดานประชากรศาสตร ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน และอายุงานในธนาคารกรุงไทยทีต่างกัน มีความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ที่ตางกนั 
 2.ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ สามารถทํานายความผูกพันตอองคกร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในงานวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
 เอกสารที่เกี่ยวของกับการศึกษาคนควา 
  1. ความรูทั่วไปเกี่ยวกบัจริยธรรม   
   1.1 จริยธรรมทางการตลาด 
   1.2 จริยธรรมทางการบริหาร 
   1.3 จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย 
   1.4 จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ
   2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการใหบริการ 
   2.3 แนวคิดทฤษฎีจริยธรรมในองคกร  
   2.4 ความยึดม่ันผูกพันในองคการ 
  3. ขอมูลเกี่ยวกับ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
   3.1 นโยบายดานจริยธรรม 
   3.2 การควบคุมภายใน 
   3.3 การดูแลการใชขอมูลภายใน 
   3.4 หลักบรรษัทภิบาล 7 ประการ 
   3.5 จริยธรรมธุรกิจ 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1.ความรูทั่วไปเกี่ยวกับจริยธรรม 
 1.1 จริยธรรมทางการตลาด 
 ปฏิพล ตั้งจักรวนานนท  (2549 : 331) ไดกลาววา จริยธรรม (Ethics) คือ มาตรฐานของ
พฤติกรรมทีค่รอบงําบุคคล กลุมบุคคล และองคกรธุรกิจ โดยการตลาดเปนจุดที่มักจะเกิดปญหา
ทางดานจริยธรรมมากกวาแผนกอื่นๆ ในการดําเนินธุรกิจ ซ่ึงคุณสามารถนึกถงึสาเหตุดังกลาวได  
ดวยการคิดเกีย่วกับกิจกรรมที่การตลาดตองดําเนินการ รวมทั้งการพิจารณาวา กิจกรรมเหลานี้
กอใหเกิดพฤติกรรมที่ไมมีความเหมาะสมทางจริยธรรมไดอยางไร ดังตัวอยางตอไปน้ี 
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  การสรางความตระหนักรู  การกลาวขอความทีต่องการเพื่อตอกย้ําผูคนซ้ําแลวซํ้าเลา  
แมวาจะตองบกุรุกความเปนสวนตวัพวกเขาบางก็ตาม 
  การทําใหผลติภัณฑ  และบริการของบริษทัมีความโดดเดนกวาผลิตภัณฑ  และบรกิาร
ของคูแขง  การกลาวถึงขอดีอยางเกินจริง และปกปดขอเสียเอาไวใหมากที่สุด 
  การจูงใจใหลูกคาซื้อสินคา  การใหคําม่ันสัญญาเกินกวาที่จะสามารถทําไดจริง 
 

  สุดาดวง เรืองรุจิต และปรานี พรรณวิเชยีร (2529 : 362) ไดกลาววา จริยธรรม หมายถึง  
ความถูกตองในการปฏิบัติ  และคุณคาทางศีลธรรม 
  สําหรับนักธุรกิจ  คําวา  จริยธรรมดูจะเปนเรื่องที่หางไกล  การทําการคาจะมีคําวา  
กลยุทธ  อยูในพฤติกรรมทกุเรื่องจนถูกมองวาเปนเรื่องปกติของพอคาแมคาทั้งหลายวามีเลหเหลี่ยม
เอาเปรียบลูกคาทุกทาง  โลกเปลี่ยนแปลงไปพรอมๆกับแนวคิดในการทําธุรกจิ  (Marketing 
Concepts)  วันน้ีนักการตลาดสมัยใหม  รุนใหม  ไดเปลี่ยนคานิยมแนวคิดในการทําธุรกิจสู  Social-
Marketing Concept  แลว  ดังน้ัน  จริยธรรมในการตลาดจึงเปนประเด็นที่มีการกลาวขวัญถึงมาก  
นักการตลาดรุนใหมจะมีศีลธรรม  คํานึงถึงความถกูตองในการทาํธุรกิจ  ไมเอาเปรียบลูกคา  ไม
สรางความเดอืดรอนใหสังคม  ไมใชวิธผีิดกฎหมายใสการกําจัดขูแขงขัน 
 

ผลเสียหายทีเ่กิดจากการขาดจริยธรรมในการตลาด 
 1. ชักนําใหมีการซื้อมากเกินไป 
  1.1 ความพยายามในการเสนอขาย  ดวยกลยทุธทั้งตัวผลิตภัณฑ  ราคา  การเสนอ
ขายที่ใหความสะดวกสบาย  หรือการสงเสริมการตลาด  ทั้งโฆษณา  ของแจกของแถม  ลวนแตชัก
จูงใหผูบริโภคมีการซื้อสินคาบริการเกินความจําเปน  หลายๆครั้งไมทราบวาจะซื้อไปทําไม  ไมได
ตั้งใจซื้อ  ไมมีแผนที่จะใช  ซ้ือไปเก็บไวเฉยๆ  หรือทําใหรับประทานมากจนเกิดโรคภัยไขเจ็บ
ตามมา  ทําใหอวนมากจนตองมาลดน้ําหนักภายหลัง 
  1.2 การซื้อสินคาบริการดวยมูลเหตุจูงใจทางอารมณที่ไดรับการชกัจูงจากผูขาย  ทํา
ใหเสียเงินไปโดยเปลาประโยชน  สรางอุปนิสัยที่ใชจายฟุมเฟอย  อีกทั้งเปนการทําใหทรัพยากรที่
นํามาผลิตสินคาบริการสูญเปลา 
 2. สรางขอจํากัดสิทธิของผูบริโภค  (Consumer Right) 
  2.1 สิทธิในการเลือกอยาอิสระ  (The right to choose freely) 

     2.2 สิทธิในการไดรับขอมูลที่ถูกตอง  (The right to be informed) 
     2.3 สิทธิในการไดยินไดฟง  (The right to be heard) 
     2.4 สิทธิในการไดรับความปลอดภัย  (The right to be safe) 

แตในการปฏบิัติบางประการของการตลาด  ไดริดรอนสิทธิเหลานีข้องผูบริโภค  เชน 
 1) รานคาในชนบท ไมซ้ือสินคามากชนิดหลายตรา  เพราะเปนปญหาเรื่องเงินทุนใน
สินคา  และบางครั้งก็ไมทราบวามีสินคาขายตราใดบาง  สวนรานคาปลีกขนาดใหญในปจจุบัน  จะ
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คํานึงถึงการบริหารพื้นที่บนชั้นวางสินคาใหไดผลตอบแทนสูงสุด จึงเลอืกสินคาแตละตราที่จะ
จําหนายไดเทานั้น  จึงไมมีสินคาทุกตราที่ลูกคาตองการ 
 2) การโฆษณาสนิคาทั้งในภาพพิมพหรือภาพที่เสนอทางโทรทัศน  มักจะไมโปรงใส   
ขนาดของสินคาใหญกวาความจริง  รูปทรงดูดีกวาของจริง  ผูขายมักจะปดบังความบกพรองของ
สินคา  เปดเผยแตเฉพาะดานดี  ดานที่จูงใจเรียกรองความสนใจของผูซ้ือได 
 3) อันตรายหรือผลเสียหายทีเ่กิดขึ้นจากสินคาบริการตางๆ ปรากฏเปนขาวสูประชาชน
นอยมาก  เจาของสินคามักจะพยายามปดบังขาว  บิดเบียนขอมูล  สื่อมวลชนเองก็ใหความสนใจ
นอยมากเกี่ยวกับขาวของสินคาบริการ  ราชการก็ไมใสใจในการจะนําเสนอขอมูลที่ถูกตอง  หรือมี
การเตือนภัยใหประชาชนทราบ  จนกวาจะเกิดความเสียหายรายแรง  เชน  กรณีตัวดูดน้ํารูปสัตว
ตางๆ  เม่ือแชนํ้าแลวจะพองตัวไดหลายสิบเทา  รัฐบาลปลอยใหขายจนกระทั่งเกดิเด็กเล็กหยิบไป
กินเพราะเขาใจวาเปนขนมแลวไดรับอันตรายถึงแกชวีติ  จึงมีการออกขาวเตือนประชาชน  และหาม
ขาย  เรื่องน้ีเปนความผิดของผูผลิตสินคา  ผูขายสินคา  และรัฐบาล 
 3. การตลาดไดเปลี่ยนรูปแบบการดําเนนิชีวติ  (Life Style Patterns) 
  การมีสินคาบริการเสนอใหซ้ือเพ่ือตอบสนองความตองการทุกเรื่อง  ไดเปลี่ยนรปูแบบ
การดําเนินชีวติของผูบริโภคไปมาก  หลายสิ่งเปนเรื่องดีงาม  แตมีหลายสิ่งเปนการทําใหชีวติสังคม
หายไปผูคนออนแอมากขึ้น 
  3.1 สังคมลดการติดตอสื่อสารกันโดยตรง  จากการมีเครื่องมือสื่อสารเขามาใช  พอแม
ลูกหลายครอบครัว  ติดตอกันโดยเครือ่งมือสื่อสารสมัยใหมตลอดเวลา  โทรศัพทคุยกัน  ฝาก
ขอความทาง  E-mail ลูกรับเงินจากพอแมผานบัญชีธนาคาร และ ATM แทบไมไดพบหนากัน  
ครอบครัวจึงมีความสัมพันธหางเหินมากขึ้น 
  3.2 ลูกๆ ขอแยกตัวออกไปอยูตามลําพงัมากขึ้นกวาเดิม  โดยเฉพาะวัยรุนพอใจที่จะ
ใชชวีิตตามลําพัง  เพราะบานเชา  หอพัก  คอนโดมิเนียม  หาไดงาย  หลายคนทีดู่แลตัวเองไมไดจึง
เสียอนาคตไป  เพราะขาดความอบอุน  ขาดผูคนที่จะปรึกษาหรือแมแตจะบรรยายความทุกขของ
ตนเอง 
  3.3 การซื้อไดทุกอยาง  ทําใหไมตองพ่ึงพาใคร  และไมคิดจะตองฝกการลงมือทําอะไร
ดวยตนเอง  กลายเปนคนที่ดํารงชีวิตดวยตนเองไมได  หุงขาวไมเปน  ซ้ือรับประทานตลอดทุกม้ือ  
เสื้อผาจางซัก  หรือโยนใสเครื่องซักผา  จางคนทําความสะอาดบาน เสื้อผาซื้อ  ทุกอยางซื้อหมด 
  3.4 เปลี่ยนคานิยมไปสูวตัถมุากขึ้น  คนรุนใหมสนใจทีจ่ะซื้อหาอุปกรณ  สินคาบริการ
ใดๆ ที่จะบงชี้สถานภาพของตนเองที่จะเปนที่ยอมรับของสังคม  เสื้อผา  กระเปา  รถยนต  
โทรศัพท  นาฬิกา  ทุกอยางที่มีคําวา  ทันสมัย  มีความเขาใจผิดในคณุคาของชีวติ  ความสขุจาก
วัตถุนิยม  ความสุขที่ซ้ือหาแลกเปลี่ยนไดดวยเงิน  ทําใหการเอื้อเฟอ  การมีนํ้าใจตอกันหายไปจาก
สังคม  สังคมจึงมีแตความแข็ง  เย็นชาตอกัน  ความเครียดเพิ่มมากขึ้น  ทุกคนตองขวนขวายดิ้นรน
ทํางานหนักเพื่อหาเงินใหมากพอกับรายจายที่ไมจําเปนทั้งหลาย  ตามที่ถูกชกัชวนโดยกิจกรรม
การตลาดหลายๆ รูปแบบ 
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 4. ละเมิดความเปนสวนตัว 
   วิธีการเสนอขายสินคาและบริการหลายวิธีไดละเมิดความเปนสวนตัวของผูบริโภค
อยางมาก  กิจการใหบริการบัตรเครดิต  ไดนําขอมูลเกี่ยวกับลูกคาผูใชบตัรเครดติไปขายใหกบัการ
วิจัยตลาด  หรือกิจการขาย  Direct Sales เปนการถูกตองแลวหรือ ธนาคารหรือผูใหบริการ Credit 
Card มีสิทธิ์หรือที่จะนําขอมูลของลูกคาไปคาขายเปนสินคาบริการชนิดหนึ่ง ขอมูลสวนตัวของลูกคา
อาจเปนความลับเฉพาะตวัที่คนอ่ืนไมมีสิทธนําไปทํารายได และหลังจากขายหรือใหเชาขอมูลของ
ลูกคาไปแลว ผูบริโภคเหลานั้นจะถูกรบกวนจากเอกสารเสนอขายตอไปอีกนาน 
 5. ทําใหผูบริโภคตองจายสูงกวาที่ควรจะเปน 
  จากการตองรับภาระคาใชจายทางการตลาดที่เพ่ิมมากขึ้นๆ  จากกิจกรรมทาง
การตลาด  โดยเฉพาะคาสงเสริมการตลาด  และคาพฒันาผลิตภัณฑใหม  อีกทั้งคาใชจายในการจัด
จําหนายที่สูงจากระบบการตลาดที่ยังไมดีพอ  ไมมีประสิทธิภาพ  ตองไปผานคนกลางหลายระดับ  
คนกลางบางกลุมมีการรวมหัวกําหนดราคา  ไมปลอยใหเปนการคาเสรี  ในบางกรณีผูบริโภคตองซื้อ
สินคาบริการแพงกวาที่ควรจะเปน  ไดสนิคาคุณภาพไมดีสมราคา  การแจกคูปองเพื่อรับสวนลดหรือ
ชิงโชคคาใชจายเหลานี้ถูกรวมเฉลีย่เขาไปในราคาสินคาที่เรียกเก็บจากผูบริโภคทีซ้ื่อสินคานั้นๆ 
 

ตัวอยางปญหาจริยธรรมจากการสงเสริมการตลาด  (Promotion) 
 1. การโฆษณาชกัชวนใหเด็กๆ  เรียกรองพอแมซ้ือ  เชน  ขนมขบเคี้ยว  ของเลน 
 2. การนําสินคาที่ไมควรสงเสริมใหบริโภคหรืออุปโภค  ไปให sponser แกการกีฬา  หรือ
โครงการรณรงคตางๆ  จนกลายเปนความถูกตอง  เชน  สุรา  เบียร  บุหร่ี 
 3. การทําประชาสัมพันธเพ่ือสรางภาพพจนที่ดีขององคกร  (Corporate Image) ได
กอใหเกิดหลงเขาใจผิด เชน ผูขายเบียร โฆษณาการอนรัุกษนํ้า สงเสริมบทบาทของครอบครัว หรือ
อนุรักษวัฒนธรรมไทย พรอมๆ กับเสนอขายสินคาของตน ทําใหประชาชนลืมไปวา เปนสนิคาที่
มอมเมาประชาชน ลืมคิดวาเปนสิ่งที่ไมถกูตองและไมตอตานสินคาเหลานั้น 
 4. มีการโฆษณาบุหร่ีทั้งในหนงัสือพิมพและในโทรทัศน โดยใชดาราเปน Presenter  
แมแตในละคร ภาพยนตร  มีการแสดงทาสูบบุหร่ีหรือด่ืมเหลา ตลอดเวลา 
 5. ในชวงเศรษฐกิจตกต่ํา  กจิกรรมจําหนายโทรศัพทมือถือทั้งตัวเครื่องและบริการระบบ  
ตางมีการโฆษณามาก  ชี้ชวนใหเด็กวยัรุนซ้ือไปใช  มีการนําเสนอราคาต่ํา ใหบริการเสริมตางๆ  
(คิดเงินบางฟรีบาง)  รูปทรงแปลกๆ เปนการสรางอุปนิสัยที่มักงายในการซื้อสินคา  ใชจายฟุมเฟอย 
 6. การเสนอขอมูลที่ไมเปนความจริงในการโฆษณา  เชน  หนังสือสรรสาระ  จะสง  
จดหมายถึงลูกคาทุกรายวาเขาคือลูกคารายพิเศษที่ไดรับเลือกโดยเฉพาะใหมีสิทธิไดรับรางวลัมูลคา
เปนลานเปนแสนดวยการสงเอกสารที่สงมาเขาไปชิงโชค และชักชวนใหซ้ือหนังสือเลมใหมๆ กิจการ
ขายอุปกรณเครื่องเสียงหรือเครื่องอิเล็กทรอนิกสรายหนึ่ง  จะจัดสงคูปองไปใหลูกคา  แจงวาเปน
ลูกคาที่ไดรับการเลือกสรร  คูปองมีมูลคาเปนพันบาท  เม่ือลูกคานําคูปองไปใชที่รานคา  สนิคาที่
ขายในรานจะมีราคา เปนหลักหม่ืนขึ้นไป  ลูกคาจะตองซ้ือสินคาจึงจะไดประโยชนจากคูปองนั้น 
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 7. การจัดรายการชิงโชคตางๆ เปนการฉวยโอกาสจากความโลภมาก  ตองการรวยของ 
ผูบริโภคทั่วไป 
 8. การเสนอขายวัตถุมงคลตางๆ ทางสื่อหนังสือพิมพ  ปายโฆษณาตางๆ กลายเปน 
เครื่องมือและแสวงหารายไดจากความเชือ่  ความศรทัธาทางศาสนาของวัดวาอาราม  และบุคคล
บางกลุม  ฯลฯ 
 

ดร.สิทธิ์ ธีรสรณ  (2550 : 14) ไดกลาววา จริยธรรมทางการตลาด (Marketing Ethics)  
เปนการนําหลกัจริยธรรมทั่วไปมาใชในการทําการตลาดของธุรกิจ ซ่ึงไมไดแตกตางไปจากจริยธรรม
ทั่วไป การกระทําอะไรก็ตามที่สังคมถือวาไมถูกตอง  เชน  การทุจริต  การบิดเบือนขอมูล เปนตน  
ธุรกิจก็ตองถอืวาไมถูกตองเชนกัน  ธุรกจิไมควรกําหนดเอาเองวาสิ่งไหนถูกหรือผิดในดานจริยธรรม
เม่ือนํามาใชกับธุรกิจ  ผูดําเนินธุรกิจจะตองผูกพันอยูกับแนวความคิดหรือหลักของจริยธรรมอัน
เดียวกันกับทีส่ังคมยอมรับการพิจารณาความสัมพันธระหวางจริยธรรมกับธุรกิจ  จึงสามารถมองได
จากหลายมุมที่สําคัญ คือ การมองจริยธรรมในฐานะทีเ่ปนตวักระตุนใหผูบริหารหันมาใหความสนใจ
ในความรับผดิชอบทางสังคมมากขึ้น 

 

ความจําเปนที่ตองมีจริยธรรมในธุรกิจ 
 จริยธรรม  และการดําเนินธุรกิจน้ัน มิไดเปนปฏิปกษตอกัน  ทั้งน้ีตลาดไมสามารถที่จะคง
อยูอยางยั่งยืนไดดวยคานยิมทางเศรษฐกิจเพียงอยางเดียว  แตยังตองอาศัยมาตรฐานทางจริยธรรม
เพ่ือสรางใหตลาดไมเปนที่ๆ  มีแตการเอารัดเอาเปรียบ  แตเปนที่ๆไดประโยชนรวมกัน ธุรกิจทั่วโลก
ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการมีจริยธรรมทางการตลาด  และคิดวาจําเปนตองมีจริยธรรมในธุรกิจ
ของตน ซ่ึงมีเหตุผลอยูหลายประการคือ 
 1. เพ่ือความสามารถในการแขงขัน ถาผูดําเนินธุรกิจไมมีจริยธรรม ธุรกิจน้ันๆ ก็จะไม
สามารถแขงขนักับผูอ่ืนได ทั้งในตลาดระดับชาติและนานาชาติ เน่ืองจากจริยธรรมกับความสามารถ
ในการแขงขัน (Competitiveness) เปนสิง่ที่แยกกันไมออก และอยูบนฐานทีเ่ปนสังคมรวมกัน ทั้งน้ี
ความสามารถในการแขงขันจะอยูที่ความตรงไปตรงมา และการตอรองที่ยุติธรรมอีกดวย 
 2. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) การใชจริยธรรมในธุรกิจชวยสรางความสามารถในการ
ผลิตใหสูงขึ้น เน่ืองจากพนักงานของบริษัทเปนกลุมที่ไดรับผลกระทบโดยตรงจากวิธีการจัดการของ
ฝายบริหาร ถาการจัดการนั้นมีจริยธรรม ผลกระทบตอพนักงานจะเปนบวก ทาํใหพนักงานมีขวัญ 
และกําลังใจในการทํางาน มีความเต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน และมีความจงรักภักดีตอบริษัท
มากขึ้น ซ่ึงมีผลโดยตรงตอการเพิ่มผลผลิตของบรษิัท 
 3. ความสัมพันธกับผูไดเสีย  และสาธารณชน  การบริหารที่มีจริยธรรมทําใหบริษัทมี
ความเขมแข็งขึ้น เน่ืองจากชวยสงผลกระทบทางบวกตอผูที่มีสวนไดเสียที่อยูนอกบริษัท เชน ผู
จัดสงวัตถุดิบ ผูคาสง ผูคาปลีก ลูกคา เปนตน ซ่ึงทําใหพวกเขาเหลานี้มีศรัทธาเชื่อถือตอบริษัท 
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นอกจากนี้ยังทําใหสาธารณชนยอมรับบริษัท สงผลทําใหบรษิัทมีความมั่นคง และสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพในระยะยาว 
 4. การออกกฎขอบังคับของรัฐบาล การทําธุรกิจ และการบริหารที่มีจริยธรรม ชวยลด
ความจําเปนที่รัฐตองออกกฎขอบังคับ เน่ืองจากการมีขอบังคับเปนจํานวนมาก ยอมทําใหการ
ดําเนินธุรกิจและการบริหารจัดการในภาคเอกชนขาดความคลองตวั ซ่ึงมีแนวโนมวารัฐบาลจะออก
กฎเกณฑและขอบังคับมากขึ้น เพ่ือรักษาสิ่งแวดลอม ความคุมธุรกิจใหรับผิดชอบตอสังคมและสิทธิ
มนุษยชนมากขึ้น ดังน้ันถาไมตองการใหมีกฎเกณฑจากภาครัฐมากเกนิไป การบริหารจัดการจะตอง
มีจริยธรรม 
 5. มีความหวงใยในดานสิง่แวดลอมเกียรติภูมิ และคณุคาของชีวิตมนุษยมากขึ้นปจจุบัน
ความหวงใยในดานนี้มีมากขึ้น องคการของประชาสังคม (Civil Society Organizations) และองคกร
เอกชน (Non-Government Organizations หรือ NGOs) ไดมีบทบาทมากขึ้นในการตอสูเพ่ือ
ผลประโยชนของประชาชนคนธรรมดา ผูยากไร และความเปนธรรมของธุรกจิการบริหารจึงตองมี
จริยธรรมเพ่ือจะไดประสานงานอยางมีประสิทธิภาพกบัประชาสังคม (Civil Society)   
 6. ธุรกิจที่มีจริยธรรมจะสามารถชวยปองกันไมใหอันตรายเกิดขึ้นแกชมุชน  เชน  การที่
โรงงานอุตสาหกรรมไมทิ้งของเสียหรือเปนพิษยอมทาํใหชุมชนมีความปลอดภัย 
 7. ธุรกิจที่มีจริยธรรมจะชวยปกปองผูที่ทํางานใหกับธุรกจิน้ันๆ เชน การที่ไมตองกังวล
วาจะถูกสอบสวน ถูกคนประวตัิ ยอมทําใหเกิดความสบายใจในการทํางาน ที่สําคัญอีกประการหนึ่ง
คือธุรกิจที่มีจริยธรรมจะชวยดึงดูดใหคนมาทํางานกับบริษัท เพราะโดยปกติแลวคนเรามกัชอบ
ทํางานในบรษิัทที่มีความถกูตองชอบธรรม และเปนทีย่อมรับของสังคม 
 

ปญหาดานจริยธรรมทางการตลาด 
 ในทางธุรกิจการตลาดมีความสําคัญเปนอยางมาก ถือไดวาเปนหัวใจของธุรกิจวาได 
ปญหาจริยธรรมทางการตลาดจึงเกี่ยวของกับการตัดสนิใจ และการดําเนินงานของบริษัทในดาน
ตางๆ ไมวาจะเปนการเปดตัวผลิตภัณฑใหม การกําหนดราคา การโฆษณา และการสงเสริมการขาย 
การจัดการดานการตลาดในเรื่องดังกลาวขางตน ตลอดจนการตลาดในการคาระหวางประเทศ จึง
ไดรับความสนในที่จะศึกษา และตรวจสอบวามีความสอดคลองกับจริยธรรมมากนอยเพียงใด ใน
ระยะหลังไดมีการถกเถียงถงึปญหาทางจริยธรรมที่เกี่ยวกับประเด็นที่วา การตลาดควรจะมีการ
เปดเผยขอมูลตางๆ มากนอยเพียงใด การโฆษณาเปนอีกวิธกีารหนึ่งในการชี้แจงขอมูลของ
ผลิตภัณฑ และบริการของบริษัทใหลูกคา และประชาชนทราบ 
 นอกจากนี้ปญหาจริยธรรมทางการตลาดยังเปนเรื่องเก่ียวกับการไมเปดเผยขอมูลที่สําคัญ
หรือใหขอมูลที่ไมถูกตอง รวมทั้งการโฆษณาที่เกินจริงหรือการแสดงความเขมแข็งของบริษทัที่เกิน
ความเปนจริง (Bluffing) เปนตนวา การใหขอมูลแกลูกคาไปในทางตื่นเตนเราใจ เพ่ือดึงดูดใหมาซื้อ
สินคา และบริการของตน บางบริษทัที่ไมเปดเผยขอมูลในการดําเนินงานของตน อาจจะสงผล
กระทบตอสุขภาพ และ สวัสดิภาพของพนักงานการใหขอมูลที่ไมถกูตองครบถวน การโฆษณาที่มี
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การแตงเติมขอมูล อาจกระทบตอเสรีภาพในการเลือกซื้อสินคา (Freedom of Choice) ของผูบริโภค
ผูถือหุน และพนักงานบริษทั 
 จากนิยามที่กลาวมาขางตนสามารถ สรุปไดวา “จริยธรรมทางการตลาด” หมายถึง  
จริยธรรมที่เกีย่วของในเร่ืองการโฆษณาสินคา การสงเสริมการขาย โดยกิจกรรมเหลานี้มีสวน
เกี่ยวของกับจริยธรรม อันไดแก ความซือ่สัตยตอลูกคา ความเปนธรรมในการโฆษณาสินคา มีการ
ระบุขอมูลเกินความเปนจริงหรือไม มีการใหขอมูลผิด ๆ หรือทําใหเกิดความเขาใจผิด  โดยผูวิจัยได
นําแนวคิด ของ สุดาดวง เรืองรุจิต ,ปรานี พรรณวิเชียร และดร.สิทธิ์ ธีรสรณ  ไปใชในการออกแบบ
สอบถาม 
  

 1.2 จริยธรรมทางการบรหิาร 
  ผศ.ดร.พิภพ วชังเงิน (2546 : 101) ไดกลาววา จริยธรรม เปนแนวทางประพฤติ
ปฏิบัตเิพ่ือการดําเนินชีวิตของผูอยูในอาชีพน้ัน ๆ อยางมีเกียรต ิ
  ผูบริหาร หมายถึง บุคคลผูเปนหัวหนา เปนผูนํา ทําหนาที่บริหารจัดการ ควบคุม ดูแล
กิจการ  สั่งการดํารงตําแหนงในระดับสูงขององคกร  อาจเปนรัฐวสิาหกิจ  เอกชนหรือองคการของ
รัฐก็ได ผูบรหิารมีจํานวนมาก-นอยขึ้นอยูกับขนาดใหญ-เล็กของบริษัท  แตละคนมีตําแหนง หนาที่ 
บทบาท รับผดิชอบแตกตางกันโดยมากแบงระดับการบริหารไดเปน 3 ระดับ คือ การบริหารระดับสูง 
(Top management) การบริหารระดับกลาง (Middle management) และการบริหารระดับตน 
(supervisory management) ผูประกอบการ (Entrepreneur) คือผูที่จัดตั้งองคการธุรกิจทําการกอตั้ง
องคการขึ้นมาทําธุรกิจ แลวดําเนินการใหสําเร็จสมความมุงหมายที่ตั้งไว ประคบัประคองใหพัฒนา
ถาวร 

จริยธรรมของนักบริหารธุรกิจ 

  เศรษฐกิจระบบเสรีนิยม  หรือทุนนิยม ยอมดําเนินไปตามกลไกการตลาด ราคา ระบบ
เศรษฐกิจโดยภาคเอกชนเปนแกนนําในการพัฒนาเศรษฐกิจ อาศัยนักธุรกิจในการผลิตสินคา บริการ 
และการพาณิชยดังน้ัน  นักธุรกิจจึงเปนอาชีพหน่ึงที่มีบทบาทในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 
ดวยเหตุน้ีนักธุรกิจจึงจําเปนตองจรรโลงศรัทธาตออาชีพ ทําตนใหเปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมอาชีพ 
สรางใหเกิดการยอมรับในบทบาทของตนในสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู ทําตนใหเปนแบบอยางที่ดี
ตามหลักจริยธรรมทั้งคิดดี  ปฏิบัติดี คือ 
  1. การคิดดี คิดชอบ เปนคุณธรรมพื้นฐานที่มีอยูในจิตใจ การคิดที่จะทําดีเปนการ
เริ่มตนที่ดี การเริ่มตนที่ดีเทากับประสบความสําเร็จไปแลวครึ่งหน่ึง แมจะยังไมไดปฏิบัติการ กนั็บวา
เปนคนมีจริยธรรมในขั้นการคิด เชน คิดเอ้ือเฟอ ไมโลภ 
  2. การปฏิบตัิดี ปฏิบตัิชอบ เปนการแสดงคุณธรรม ที่คิดในใจออกมาภายนอกให
สังคมประจักษคุณงามความดี เกิดเปนจริยธรรมขั้นปฏิบัติการ ที่บริสุทธิ์และจริงใจ เพราะกระทํา
จากคุณธรรมที่ลึกซึ้งอยูในจิตใจเปนพ้ืนฐานแนวปฏบิตัิในเรื่องจริยธรรมของผูบรหิาร   
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แนวปฏิบตัิในเรื่องจริยธรรมของผูบริหาร 

 มาตรฐานในเรื่องจริยธรรมของผูบริหารแตละคนยอมแตกตางกันออไปเนื่องจากพื้นฐาน
การเรียนรูและประสบการณที่แตกตางกนัของแตละคน  อยางไรก็ตามมีผูเสนอแนะแนวปฏิบัติซ่ึง
ผูบริหารอาจจะนําไปใชในการบริหารธุรกจิได 
 1. เคารพกฎหมาย ขอแนะนําเบื้องตนในเรื่องความมีจริยธรรมของผูบริหารและการ
รับผิดชอบตอสังคมก็คือการเคารพกฎหมายทั้งในตวัเนื้อหา  ขอความ  และเจตนาของกฎหมาย 
 2. พูดแตความจริง  การพูดความจริงเปนการเสริมความเชื่อถือและนับถือซ่ึงกันและกัน 
 3. ใหความเคารพตอผูอ่ืน  การใหความเคารพตอผูอ่ืนถือเปนจริยธรรมที่สําคัญ  บริษัท  
ไอบีเอ็ม  จํากัด  กําหนดแนวทางปฏิบตัปิระการหนึ่งไวชัดเจนวา  ตองมีการเคารพความเปนปจเจก
บุคคลของผูอ่ืน  (Respect for the individual) ซ่ึงหลักการนี้ทาํใหบริษทัมีชือ่เสียงดานการดูแล
พนักงานเปนอยางดี 
 4. ปฏิบัตใินสิ่งทีถู่กตอง คํากลาวทีว่า จงปฏิบตัติอผูอ่ืนใหเหมือนกับที่ทานปฏบิัตติอ
ตนเอง อาจจะนํามาใชเปนเครื่องมือในการประเมินความมีจริยธรรมของผูบริหารธรุกิจได ผูบริหาร
ควรใหความเปนธรรมแกพนักงานขององคการ และปฏิบัตติอพนักงานเชนเดียวกับที่ผูบริหารเอง
ตองการไดรับจากองคการ 
 5. ไมทํารายผูอ่ืน  ไมทําใหผูอ่ืนไดรับความเดือดรอนเสียหาย  ไมวาจะเปนทางรางกาย
หรือจิตใจ 
 6. การใหมีสวนรวม  ผูบริหารควรศึกษาความตองการของบุคคลกลุมตางๆ และพยายาม
สนองความตองการโดยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการบริหาร  มิใชเปนฝายรบัคําสั่งแต
ฝายเดียว 
 7. ตองถือเปนหนาที่หรือความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่มีคุณธรรม  ผูบริหารมีความ
รับผิดชอบหรอืหนาที่จะตองปฏิบัตติามหรือทําอยางใดอยางหนึ่ง ถาตนสามารถทาํไดหรือมี
ทรัพยากรที่ทาํได  เพ่ือใหเกิดผลดีแกองคการ  ผูเกี่ยวของสังคมโดยสวนรวมหรือสภาพแวดลอม 

หลักการพิจารณาความมีจริยธรรมของผูบริหารธุรกิจ 

 ผูบริหารคนใดมีจริยธรรมหรือไมเพียงใด เราสามารถจะพิจารณาไดจาก  2  ประการ  คือ  
จุดมุงหมายที่เขากําหนดไวในโครงสรางแผนงาน  แสดงถึงความมีคุณธรรมและจริยธรรมถือเปนขั้น
ความคิด  อีกประการดูจากการกระทําของเขา  ถาเขยีนไวแลวไมปฏิบัติก็ไมมีประโยชน  การผลิต  
การผลิตดี  มีคุณธรรม  มีจริยธรรมในขั้นปฏิบัติการ  ถอืวาเปนผูบรหิารที่ดี 

ปจจัยที่มีผลตอจริยธรรมของผูบริหาร 

 ที่สําคัญคือลักษณะสวนตวัของผูบริหาร โครงสรางขององคการธุรกิจ วัฒนธรรมของ
องคการธุรกิจของบุคคลที่มีนิสัยดี ประพฤติดีประพฤติถูกตอง อาจจะเปลี่ยนไปถาอยูในองคการ
ธุรกิจที่มีโครงสรางและวัฒนธรรมองคการที่ไมมีจริยธรรม ตรงกันขามองคการธุรกิจที่มีปทัสถาน
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สังคม  สงเสริมความมีจริยธรรม แตตัวบุคลากรไมซาบซึ้งในคุณธรรม ก็มักจะทําความผิดแหกคอก
จริยธรรม  อาจจําแนกปจจัยม่ีมีผลตอจริยธรรมของผูบริหารไดดังน้ี 
 1. บุคลิก  ลักษณะ  นิสัยสวนตัว  พนักงานแตละคนในองคการมีคานิยมและบรรทัดฐาน
ตางกัน  คนทีมี่  Ego สูง มีแนวโนมที่จะทําสิ่งที่อยูในครรลองของจริยธรรม มีศลีธรรมมากกวาบุคคล
ที่มี Id คือพฤติกรรมดิบทีไ่มไดขัดเกลา บุคคลที่สามารถควบคุมการกระทําของตนเอง (Locus of 
control) ได มีแนวโนมจะมีความรับผิดชอบและพฤติกรรมมีมาตรฐาน 
 2. ตัวแปรของโครงสราง  มีอิทธิพลตอจริยธรรมองคการมาก  โครงสรางขององคการ
กําหนดจรรยาบรรณไวชัดเจน ก็จะเปนแนวทางในการตัดสินใจดานจริยธรรมแกผูบริหารและ
พนักงาน  องคการสนับสนุนใหมีการประพฤติจริยธรรมเปนการบอกเจตนารมยและวตัถุประสงค
ขององคการ 
 3. วัฒนธรรมขององคการ  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมดานจริยธรรมวัฒนธรรม  มีแนวโนม
จะทําใหจริยธรรมมีมาตรฐานสูงขึ้น  หากวัฒนธรรมสนบัสนุนมาตรฐานที่สูงของสถาบัน  จะสงผลใน
ทางบวกตอพฤติกรรมดานจรรยาบรรณของผูบริหาร 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอจริยธรรมของผูบริหาร 

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอจริยธรรมของผูบริหาร  มีทั้งปจจัยสวนบคุคล  ไดแก  การเรียนรู
ประสบการณ  และคานิยม  ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลอยางมาก  นอกจากนี้ก็ยังมีปจจัยในเรื่องของ
สถานการณภายนอกและภายในที่มีอิทธพิลตอจริยธรรมของผูบริหาร 
 ปจจัยภายนอกหรือสถานการณภายนอกที่มีอิทธิพลตอจริยธรรมอาจแบงออกไดเปนปจจัย
ภายในองคการกับปจจัยภายนอกองคการ (จินตนา  บุญบงการ.  2538 : 31) 

ปจจัยภายนอกองคการ  ที่มีอิทธิพลตอจริยธรรมของผูบริหาร  ไดแก 
1. สภาพการแขงขันขององคการธุรกิจ  สภาพแวดลอมที่มีการแขงขนัสูง  โดยเฉพาะใน

อุตสาหกรรมที่ราคาคอนขางจะเปนราคาคงที่หรือไมสามารถใชราคาเปนเครื่องมือในการแขงขัน 
สภาพการแขงขันขององคการธุรกิจอาจทําใหเกิดการกระทําที่ไมถกูตอง  แมแตในองคการที่มิได
มุงหวังกําไร  เชน  ในมหาวิทยาลยัในตางประเทศซึ่งมีบรรยากาศการแขงขันทางการกีฬาสูง ทําให
เกิดการซื้อตัวนักกีฬาหรือการทุจริตเกี่ยวกับการเรียนของนักกีฬาที่มีความสามารถ 

2. สภาพการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม  ในอุตสาหกรรมที่โอกาสของการขยายตัวมี
จํากัดและองคการธุรกิจตองตอสูเพ่ือความอยูรอด  ก็อาจมีผลกระทบตอจรรยาบรรณของผูบริหารได 
 3. การที่ตองอยูภายใตการควบคุมหรืออิทธพิลขององคการอื่น  องคการบางองคการ  
เชน  องคการผลิตสินคาพวกอาหารหรือยาที่อยูภายใตการดูแลอยางเขมงวดของหนวยงานที่ทํา
หนาที่ควบคุม  อาจจะทําใหเกิดความพยายามที่จะกระทําสิ่งที่ไมถกูตอง  หรือองคการธุรกิจที่ตอง
พ่ึงพาอาศัยองคการอื่นๆมากก็อาจจะเกิดการกระทําทีไ่มถูกตองเพ่ือสรางความไดเปรียบในองคการ
ของตนใหเหนือคูแขงขัน 
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 ปจจัยภายในองคการ  ที่อาจจะมีผลตอจริยธรรมของผูบริหาร  ไดแก 
 1. ความกดดันเพ่ือผลงานหรือผลผลิต  องคการที่เนนในเรื่องของผลผลติหรือมีความ
กดดันตอพนักงานอยางมากในเรื่องผลงานอาจทําใหพนักงานทําสิ่งที่ผิดจรรยาบรรณ เพ่ือใหผลงาน
ของตนปรากฏเหนือเพ่ือนรวมงาน 
 2. สภาพการเงินภายในกิจการที่มีสภาพการเงินไมดีหรือขาดทุนก็อาจมีผลทําให
พนักงานทําในสิ่งที่ไมถูกตองได 
 3. ความไมพอใจของฝายพนักงานพนักงานที่ไมพอใจตอนโยบายผูบรหิารหรือระบบงาน
ในองคการอาจจะทําสิ่งที่ไมถูกตองดวยอารมณโกรธมากกวาการใชเหตุผลเพ่ือความถูกตอง 
 4.  การกระจายอํานาจหรือการมอบหมายงาน  การกระจายอํานาจที่ไมเหมาะสมหรือการ
มอบหมายงานอยางขาดประสิทธิภาพกอ็าจจะเปนจุดกอความไมพอใจและทําใหพนักงานทําในสิ่งที่
ไมถูกตองได 
 ปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคการที่กลาวมาแลวขางตนนั้นเปนปจจัยที่เกิดจาก
สถานการณทีอ่าจจะมีผลตอจริยธรรมผูบริหารได 
 

 รศ.สมคิด บางโม (2549 : 91-92) ไดกลาววา องคกรธุรกิจจะเจริญรุงเรืองถาวรไดรับ
ความยอมรับจากสังคมเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับบุคลากรขององคกร บุคลากรขององคกรแบงออกได
เปน  2  กลุมใหญๆ  คือ  ผูบริหารและพนักงาน  ซ่ึงบุคลากรทั้งสองกลุมจะตองมีจริยธรรมและ
ปฏิบัติหนาทีอ่ยางมีจริยธรรมเปนหลัก 
 ผูบริหาร  หมายถึง  บุคคลผูมีหนาทีบ่ริหารจัดการ  ควบคุมใหองคการของตนบรรลุ
เปาหมายในองคกรขนาดใหญที่มีผูปฏิบตังิานจํานวนมาก  ผูบริหารจะมี  3  ระดับ  ดังน้ี 
 1. ผูบริหารระดับสูง  (Top Management) เชน ผูจัดการใหญ ผูจัดการทั่วไป 
 2. ผูบริหารระดับกลาง  (Middle Management) เชน ผูจัดการฝายตางๆ 
 3. ผูบริหารระดับตน  (Supervisory Management) เชน หัวหนาแผนกตางๆ 
 

ปจจัยที่มีอิทธิผลตอจริยธรรมของผูบริหาร 
 ปจจัยที่มีอิทธผิลตอจริยธรรมของผูบริหาร  นอกจากการศึกษา  ประสบการณและคานิยม
ของสังคมแลวยังมีปจจัยอ่ืนๆอีก  ซ่ึงอาจแบงออกไดเปนปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน  ดังน้ี 
 ปจจัยภายนอกองคกร  ไดแก 
 1. สภาพการแขงขัน  ซ่ึงมีความเขมขนและรุนแรงขึ้นเรือ่ยๆ  เชน  การแขงขันการ
ประมูลงานของรัฐ  การแขงขันกันผลติใหไดคุณภาพและตนทุนต่ํา  แขงขันกันขาย  เปนตน  ทาํให
เกิดการกระทาํที่ขัดตอจริยธรรมได 
 2. การเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมและการคา  อุตสาหกรรมที่มีโอกาสขยายตวัจํากัด
ตองตอสูเพ่ือการอยูรอด  อาจจะกระทําการที่ขัดตอจริยธรรมได 
 3. การเมือง  นักธุรกิจที่เปนฝายสนับสนุนพรรคการเมืองที่เปนรัฐบาลมักไดรับประโยชน 
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ทางดานธุรกิจจากรัฐ  เชน  ไดรับสัมปทานหรือการประมูลงานจากรัฐบาล  หรือไดรับการสนับสนุน
ในดานตางๆจากทางราชการ  อาจทําใหกระทําการผิดจรรยาบรรณไปได  หรือเม่ือมีการ
เปลี่ยนแปลงทางการเมือง  ไดรัฐบาลจากพรรคการเมืองใหม  ทําใหมีผูเสียประโยชน  เกิดการ
วิ่งเตนกระทําการที่ผิดจริยธรรมได 
 4. การที่ตองอยูภายใตการควบคุมของรัฐหรือองคการของรัฐ  และมีการควบคุมที่
เขมงวด  ทําใหเกิดความพยายามกระทําในสิ่งที่ไมถูกตองเพ่ือการไดเปรียบในการประกอบธุรกิจ
ตัวอยางที่เห็นไดชัดเจนเชนการกดขี่เอาเปรียบแรงงานโดยจางในอัตราต่ํากวาอัตราคาจางขั้นต่าํ  
เปนตน 
 ปจจัยภายในองคกรที่มีอิทธิพลตอผูบริหาร  ไดแก 
 1. เปาหมายกําไรหรือผลผลิตที่ตั้งไวสูงเกินไป  จะเปนปจจัยกดดันใหผูบริหารกระทําทุก 
วิถีทางเพื่อบรรลุเปาหมายนัน้ แมจะผิดจริยธรรมก็ตาม 
 2. สภาพการเงินขององคกรอยูในสภาวะขาดทุนหรือมีหน้ีสินมาก  มีผลทําใหผูบรหิาร
ตัดสินใจทําผดิจริยธรรมเพ่ือแกปญหาทางการเงิน  เชน  ตกแตงบญัชีผิดไปจากความเปนจริงแสดง
ตัวเลขกําไรสงูเกินจริง  เปนตน 
 3. การใหอํานาจมากเกินไปและขาดการควบคุมที่รัดกุม  ผูบริหารมีอํานาจการตัดสินใจ
มากและอิสระมากเกินไป  มีโอกาสที่จะกระทําผิดจริยธรรมไดงาย 
 4. ผูบริหารมีปญหาทางการเงิน  เชน  มีหน้ีสินมาก  เลนการพนัน  ดํารงชีวิตฟุมเฟอย
เกินไป  เปนเหตุใหกระทําผิดจริยธรรมไดมาก  เชน  การคดโกง  ยักยอก  หรือเบียดบังทรพัยสิน  
หรือเงินขององคกร 
 5. กฎระเบียบขององคกรไมรัดกุม  เปดโอกาสใหกระทําผิดไดงาย  หรือเม่ือพบการ
กระทําผิดจริยธรรมแลวไมแกไขหรือลงโทษอยางจริงจังปลอยปละละเลย  ทําใหผูบริหารอ่ืนเอา
แบบอยางได  ยิ่งถาเปนผูบริหารระดับสูงแลวเอาผิดไดยาก 
 6. ผลประโยชนสวนตวัและความเห็นแกตวั  ผูบรหิารที่มีความโลภ  กิเลศ  ตัณหา  
มองเห็นประโยชนของตนเองเปนสําคัญ  ละเลยตอประโยชนขององคกรและผูอ่ืน  ตลอดจนของ
สาธารณะยอมจองฉวยโอกาสที่จะทําผิดจริยธรรมไดทกุเม่ือ 
 จากนิยามที่กลาวมาขางตนสามารถ สรุปไดวา “จริยธรรมทางการบริหาร” หมายถึง ธรรม
ที่ผูบริหารพึงยึดถือ นํามาประพฤตปิฏิบัตติามที่กลุมกําหนดขึ้นเพ่ือสงเสริมเกียรติคุณ ชือ่เสียง 
ความศรทัธา ใหบังเกิดขึ้นแกบุคคลทั่วๆ ไป ซ่ึงผูวิจัยไดนําแนวคิดของ รศ.สมคิด บางโม และผศ.
ดร.พิภพ วชังเงิน ไปใชในการออกแบบสอบถาม 
 

 1.3 จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย  
 รศ. สมคิด บางโม (2549 : 100-101) ไดกลาววา จรรณยาบรรณของการบริหารทรัพยากร
บุคคล พึงยึดหลักตอไปน้ี 
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  1. พึงใหคาจางและผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถและลักษณะงาน  
รวมทั้งการใหรางวัลเม่ือธุรกิจมีกําไรมากขึ้นหรือดีขึ้น 
  2. พึงเอาใจใสในสวัสดิการ  สถานที่ทํางาน  สภาพการทํางาน  และสภาพความ
เปนอยูของพนักงานใหถูกสุขลักษณะ  มีความปลอดภัยและจัดหาเครื่องปองกันภัยอันเกิดในการ
ทํางานรวมทั้งดูแลสุขภาพของพนักงานใหเหมาะสมกับสภาพการทาํงานดวย 
  3. พึงพัฒนา  ใหความรูเพ่ือเพ่ิมความชํานาญและประสบการณของพนักงานดวย
การใหการฝกอบรม  ใหความรูความเขาใจในงานที่เขาทําเปนอยางดี  ซ่ึงจะเปนการเพิ่มประสทิธิผล
ของงานสําหรับธุรกิจโดยตรง 
  4. พึงใหความเปนธรรมในการปกครองและพิจารณาตอบแทน  ไมเลือกที่รักมักที่ชัง
ใหโอกาสในการแสดงความสามารถเทาเทียมกัน  รวมทั้งใหสามารถออกความคิดเห็นไดโดยเสรี 
  5. พึงศึกษาและทําความเขาใจกับลักษณะนิสัยใจคอ  รวมทั้งความถนัดของพนักงาน
แตละคนซึ่งทาํใหรูวาใครเหมาะกับงานประเภทใด  และจะทําอยางไรใหเขาทํางานดีที่สุดและพอใจ
กับงานที่เขาทํา 
  6. พึงเคารพสิทธิสวนบุคคลและความสามารถของพนักงาน  และเก็บรักษาขอมูล
สวนตวัไวอยางดี  ไมจายแจกหรือเปดเผยโดยไมไดรับอนุญาต 
  7. พึงใหความเชือ่ถือไววางใจ  มอบหมายงานที่มีความรบัผิดชอบมากขึ้น  ใหความ
ยอมรับในฐานะที่เปนมนุษยเหมือนกัน 
  8. พึงใหคําแนะนําปรึกษา  ใหความชวยเหลือเม่ือไดรับการรองขอ  หรือเม่ือเห็นวา
จําเปนทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวตามความเหมาะสม 
  9. พึงสนับสนุนใหพนักงานไดประพฤติตนเปนพลเมืองดี  มีโอกาสทําประโยชนตอ
สังคม 
 

 สุภาพร พิศาลบตุร (2544 : 174) ไดกลาวถึง จริยธรรมในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในองคการ ดังตอไปน้ี 
  1. กําหนดสิทธิ หนาที่ อํานาจ ความรับผิดชอบ  และผลตอบแทน อยางเหมาะสมกับ
ความรู ความสามารถ ประสบการณ  และสุขภาพของลูกจาง 

  2. ดูแลสวัสดิการ และจัดสวัสดิการใหแกพนักงานดุจสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน 
  3. พัฒนาความรูและทักษะของพนักงานอยูเสมอเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
  4. ชี้แจงเง่ือนไขในการเลื่อนตาํแหนง  และใหโอกาสในการเจริญกาวหนาในอาชพี
เม่ือสมควร 
  5. ยกยองเม่ือพนักงานกระทําชอบและแนะนําตักเตือนเม่ือพนักงานกระทําผิดพลาด 
  6. ไมลงโทษใดๆ หากยังไมไดพิสูจนโดยชัดแจงวาพนักงานมีความผิดจริง  และเม่ือ
พบวามีความผิดตองไมลงโทษดวยวธิีไรมนุษยธรรมและเกินสทิธติามกฎหมาย 
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  7. จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานใหโดยควรแกหนาที่ 
  8. ไมลวงละเมิดสิทธิสวนบุคคล  และสวนครอบครัวของพนักงานโดยประการทั้งปวง 
  9. แจงมาตรฐานการปฏิบัติงานในรูปแบบการประเมินผลโดยชัดเจน  และมีการ
ประเมินคางานและประมวลผลแจงแกพนักงานทราบเพื่อพนักงานจะไดพัฒนาตนเอง 
  10. เม่ือพนักงานทํางานไดดีกวามาตรฐานทีก่ําหนดไว องคกรยอมไดรับประโยชน
มากขึ้น 
  11. ควรจัดรางวัลพิเศษแกผลงานสวนที่เกินกวามาตรฐาน 

  12. ใหสิทธิแกพนักงานในการเรยีกรองไดตามความจําเปนเฉพาะบุคคลตามหลัก
มนุษยธรรมแตทั้งน้ีขอเรียกรองนั้นตองไมทําลายหลักความเปนธรรมสากลของสังคมโดยสวนรวม 
  13. รับฟงความคดิเห็นสรางสรรคของพนักงาน เพราะนั่นคือคุณคาพิเศษที่องคกรพงึ
ไดรับประโยชนจากการมีพนักงาน  
 

 คณะที่ปรึกษาระบบงานทรพัยากรมนุษย BLCI Group ไดเสนอหลักการของจรรณยา
บรรณวิชาชีพการบริหารทรพัยากรบุคคลภาครัฐ 6 ประการดังน้ี (การจัดทําจรรณยาบรรณวิชาชีพ
ของเจาหนาที่ผูปฏิบัติดานบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ.  2550 : 30)  

 1. สุจริต  เปนธรรม และเปนกลางในการบรหิารจัดการทรัพยากรบุคคล 
  2. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยปราศจากผลประโยชนแอบแฝง 
  3. รักษาความลบัและเปดเผยขอมูลอยางเหมาะสม  เพ่ือประโยชนตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
  4. สงเสริมคุณภาพชีวิตใหเกิดความสมดุลของชีวิตและการทาํงาน 
  5. พัฒนาความรูความสามารถไปสูความเปนเลิศในวชิาชีพ 
  6. ดํารงตนเปนแบบอยาง ดานจรรยาบรรณวชิาชีพการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 จากแนวคิดขางตนผูวิจัยไดนําแนวคิดเกีย่วกับจริยธรรมดานการบริหารของรศ.สมคิด  
บางโม และสุภาพร พิศาลบุตร มาใชในการออกแบบสอบถาม 
 

1.4 จริยธรรมดานการปฏิบัตงิาน  
 ผศ.ดร.พิภพ วชังเงิน  (2546 : 124 -126)  ไดกลาววา  ในการประกอบธุรกิจตางๆ 
องคการจะดําเนินงานไปไดอยางราบรื่นและเปนที่ยอมรับของสังคมได จะตองประกอบดวยปจจัย
หลายประการ  ที่สําคัญอยางยิ่งประการหนึ่งคือพนักงานที่มีประสิทธภิาพ  ปฏิบัตตินถูกตองตาม
ทํานองคลองธรรม  มีจริยธรรม  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  อุทิศตนใหกับงาน
เต็มรอย  การะทําภายใตขอบเขตที่กําหนดไวตามกฎหมาย  และภายใตขอบเขตที่พ่ึงกระทําตอกัน
ตามความเหมาะสมของสังคม  การอยูรวมกันในฐานะของนายจางและพนักงานเปนสิ่งที่ตองพ่ึงพา
อาศัยกันทั้งสองฝายจะขาดซึ่งฝายใดฝายหนึ่งไมได  ฉะน้ันพึงเขาใจและปฏบิัตติอกันและมีความ
รับผิดชอบตอกันบนพื้นฐานความเชื่อทีว่า หากภายในองคการประกอบดวยบุคลากรที่มีความเขาใจ
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และมีจิตสํานกึ มุงม่ันในการใหบริการใหความเปนธรรมแกทุกฝายทีมี่สวนเกี่ยวของกับองคการ  
นับตั้งแตผูถือหุน  พนักงานจนถึงลูกคา  ผูบริโภค  และผูติดตอรวมงานกับบริษทั  ถือม่ันอยาง
จริงจังตอการมีสวนรวมตอสังคมและประเทศชาติ  มิใชวามุงแตหากําไรแตเพียงอยางเดียว  
พนักงานปฏิบตัิใหเปนไปตามอุดมการณภายในกรอบแหงวัตถุประสงคของบริษทั  ยึดถือเอา
คุณธรรมความซื่อสัตยสุจริตเปนสําคญั  ไมฝาฝนกฎหมายและขัดตอสังคมอันดีงาม  ไมเปนเหตุแหง
ความเสียหายที่มีผลกระทบตอภาพพจนและชื่อเสียงของบริษัท  เพ่ือความศรทัธาเชื่อถือของบุคคล
ทั่วไป  พนักงานพึงประพฤติปฏิบตัิดังน้ี 
 1. เปนพนักงานผูมีคุณธรรม  รูจักใชเหตุผลดวยความเปนธรรม  มีเมตตา  กรุณา  ไมทับ
ถมกลาวรายผูอ่ืน  ใหความชวยเหลือ  ทําตนใหเปนประโยชนตอผูอ่ืน 

 2. ยึดม่ันในเกียรติคุณขององคการ อันวาความเจริญรุงเรืองแหงองคการหรือบริษัทเปนผล
มาจากความศรัทธา  ความรัก  ความผูกพันของพนักงานทุกคนที่มีสวนรวมในการสรางสรรค  กอ
รากฐานใหมีความมั่นคง 
 3. ความซื่อสัตย  สุจริต  มีบรรทัดฐานในการปฏิบัติ  จนกระทั่งเปนที่เชื่อถือ  ไววางใจของ
ลูกคาประชาชนทั่วไป ปฏิบัติหนาทีถ่กูตอง เปนธรรม ไมเรียกรอง ไมรับอามิสสินจางและ
ผลประโยชนจากลูกคาหรือบุคคลที่เกี่ยวของ 
 4. ความมีวินัย  ประพฤตปิฏิบัตติามระเบียบ  ขอบังคับ  เพ่ือชวยใหการทํางานรวมกันมี
ประสิทธิภาพ 
 5. ความสํานกึในหนาที่การใหบริการตอลูกคาและบุคคลที่เกีย่วของ  เพ่ือเรียกรองความ
ศรัทธา  ความสนใจ  ความนิยม  สรางเจตคตทิี่ดี  เพราะบริษทัจะเจริญกาวหนาไดตองมาจากแรง
สนับสนุนและความไววางใจของลูกคาผูที่มาเกี่ยวของใชบริการ  และสาธารณชน 
 6. การใชและรักษาทรัพยสมบัติของบรษิทั  ทรัพยสินของบริษัททุกอยาง  ถาพนักงานไม
ชวยดูแลรักษาเสมือนเปนเจาของแลวจะคอยใหใครที่ไหนมารักษา พนักงานเปนผูมีหนาที่และมี
ความรับผิดชอบที่จะใชทรพัยสินของบริษัทใหเปนประโยชนอยางเต็มที่ อยางคุมคาบนพื้นฐานของ
ความประหยดั  โดยคํานึงถึงการใชงานเปนสําคัญ  พนักงานตองไมทรยศตอบรษิัท  ไมนําความลับ
ของบริษัทไมเปดเผย  ไมนําแผนงาน  กิจกรรมที่บริษัทปกปดไปแจงตอบุคคลภายนอก  ไมใช
ทรัพยากรโดยไมเกิดประโยชนแกบริษทั  ไมนําทรัพยสินของบริษัทไปใชสวนตวั 

จริยธรรมอันพึงปฏิบัติของเจาหนาที ่

 จริยธรรมที่เจาหนาที่พึงปฏิบัตติอลูกคาและบุคคลที่เกีย่วของ   วธิีปฏิบัติ  มีดังน้ี  
 1. การนัดหมาย  ตรงเวลา  รักษาเวลา  ถาเกิดกรณีจําเปนตองผิดพลาด  สุดวสิัยจริงๆ 
ตองติดตอแจงผูที่นัดหมายใหทราบโดยดวน 
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 2. การตอนรับ  ควรแสดงความกระตือรือรนในการตอนรับลูกคา  ผูที่มาติดตอ ดวยความ
สุภาพออนนอม  มีกิริยา  วาจา  มารยาท  สุขุม  ยิ้มแยมแจมใส  เพ่ือเสริมสรางใหเกิดความประทับ
ในสมดังเจตนารมณของบริษัทที่จะใหบริการดวยไมตรี 
 3. การเตรียมตัวถือวาเปนสิง่สําคัญกอนการติดตอตองมีการเตรียมพรอมทุกครั้ง  ทบทวน
วาจะตองใชขอมูลอะไรบางที่เกี่ยวของ  ตองบริการลูกคาบุคคลนัน้ๆ คํานึงถึงอุปนิสัยธรรมเนียม
ปฏิบัติอยางรอบคอบ 
 4. การติดตอทางจดหมาย  ขอความปกปดไมควรใชไปรษณียบตัร  ใชคําสุภาพเขาใจงาย 
 5. การติดตอทางโทรศัพท  เร่ิมตนดวยการแนะนําตนเอง  ชื่อหนวยงาน  รักษามารยาทมิ
ใหมีเสียงอ่ืนสอดแทรก  มีนํ้าเสียง  คําพูดสุภาพนุมนวลอันเปนพ้ืนฐานสําคัญที่จะสรางความ
ประทับใจในการติดตอ กรณีที่ตองตามผูอ่ืนมาพูดโทรศัพทควรแจงใหคูสนทนาทราบ  เชน  กลาววา  
“คอยสักครูครบั” กอนวางหูโทรศัพททุกครั้งตองกลาวคาํขอบคุณและกลาวลา ใหเกยีรติลูกคาเสมอ 
 6. การพบปะโดยตรง แสดงความเคารพทักทายตามประเพณีอยางเหมาะสม เอาใจใสใน
การใหบริการ 
 7. การรักษาผลประโยชน ของลูกคาอยางเหมาะสม ไมเปดเผยรายละเอียดและขอมูลของ
ลูกคา 
  

 รศ.สมคิด บางโม  (2549 : 96) ไดกลาววา พนักงาน หมายถึง  ผูปฏิบัติงานตางๆขององคกร  
ในองคกรใหญๆพนักงานจะแยกออกเปนตางๆ  เชน  พนักงานฝายบรหิาร  พนักงานฝายผลิต  พนักงาน
ฝายการตลาด  เปนตน 
 

ปจจัยที่มีผลตอจริยธรรมของพนักงาน 
 นอกจากการอบรมเลี้ยงดู  การศึกษา  ประสบการณและคานิยมของสังคมแลว  สิ่งที่มี
อิทธิพลตอจริยธรรมของพนักงาน  ดังน้ี 
 1. เปาหมายกําไรที่สูงเกินไปหรือเปาหมายการทํางานที่สูงเกินไป  ทําใหพนักงานตอง
กระทําทุกวิถทีางเพื่อใหบรรลุเปานั้น  แมจะทําผิดจริยธรรมก็ตาม 
 2. พฤติกรรมของผูบริหารเปนแบบอยางที่ไมดี  ประพฤตผิิดจรรยาบรรณอยูเสมอ  ทําให
พนักงานมองเห็นเปนเรื่องธรรมดา  ในการกระทําที่ผิดตอจรยิธรรม  บางครั้งเปนคาํสั่งหรือ
วัตถุประสงคของผูบังคับบญัชาทําใหตองกระทําสิ่งผิดๆ 
 3. ระเบียบปฏิบตัิขององคกรไมชัดเจนหรือไมครอบคลุมถงึจริยธรรม  เม่ือพบพนักงาน
กระทําผิดจริยธรรมก็ไมมีการลงโทษอยางจริงจังปลอยปละละเลย  ทําใหพนักงานไมเกรงกลัว 
 4. ผลประโยชนสวนตวัและความเห็นสวนตัว  พนักงานบางคนเปนคนเห็นแกตวั  ใจคอ
คับแคบ  ถูกอบรมเลี้ยงดูมาไมดี  การศึกษานอยทําใหมีโอกาสกระทําผิดจริยธรรมไดงาย 
 5. สภาพเศรษฐกิจของประเทศไมดี  สินคาราคาแพง  รายไดของพนักงานไมเพียงพอตอ
การครองชีพ  ถาพนักงานไมมีศีลธรรมประจําใจที่ดีพอ  ยอมจะประพฤติผิดจริยธรรมไดงาย 
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 6. การดํารงชีวิตที่ไมเหมาะสม  ติดอบายมุข  ด่ืมเหลา  เลนการพนัน  มีหน้ีสินลนพนตัว
หรือใชชีวติฟุงเฟอฟุมเฟอยตามสังคมโดยไมประมาณตน  นิยมใชของราคาแพง  เปนเครือ่งกระตุน
ใหทําผิดจริยธรรมไดงาย  เชน  การยักยอกหรือโกงเงินบริษัท  เปนตน 
 ผูวิจัยไดนําแนวคิดจริยธรรมดานการปฏิบัติงานในสวนของ    พนักงานพึงประพฤต ิ       
6 ประการ มาใชในการออกแบบสอบถาม 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 
 2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับทศันคติ 
  2.1.1 ความหมายของทัศนคต ิ
  ทัศนคติตรงกบัภาษาอังกฤษวา “Attitude” ซ่ึงในภาษาไทยมีคําหลายคํา เชน ทศันคติ 
เจตคติ เจตนคติ หรือ ทาทคีวามรูสึก แตในความหมายศัพทคือ ความพรอมที่จะปฏิบัติ (Readiness 
to act) ถาเรามีทาทีความรูสึกหรือทัศนคติในเชิงบวกเรายอมปฏิบตัิออกมาในทางบวก แตถาเรามี
ทาทีความรูสึกทัศนคติในเชิงลบเรายอมปฏิบัติออกมาในทางลบ มีผูในความหมายทัศนคติตางๆกัน
ดังน้ี 
  โมเว็น และ ไมเนอร (จาตุรงคกุล.  2543 : 190 ; อางอิงจาก Mowen และ Minor. 
1998 : 249) ไดใหคํานิยามของทัศนคติไววาเปน แกนกลางของความรูสึกชอบและไมชอบของ
บุคคล กลุม สถานการณ สิ่งของ และความคิดเห็นที่เรามองไมเห็น 

  คอทเลอร (ศริิวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  2546 : 214 ; อางอิงจาก Kotler.  2003 : 
199) ไดใหนิยามทัศนคติวา เปนการประเมินความพงึพอใจหรือไมพึงพอใจของบุคคล ความรูสึก
ดานอารมณและแนวโนมการปฏิบัตทิี่มีผลตอความคิดหรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
  วอลคเกอร และ สแตนตัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  2546 : 214 ; อางอิงจาก 
Walker and Stanton. 2001 : G-1) ไดใหคํานิยามทัศนคติวา แนวโนมของการเรียนรูที่จะตอบสนอง
ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรือความคิดที่มีลักษณะแสดงความพอใจหรือไมพอใจ 
  กมลรัตน หลาสุวงษ (2527 : 172) ใหความหมายของทัศนคตวิา เปนความรูสกึของ
บุคคลที่ไดจากการเรียนรู และประสบการณแลวแสดงสภาวะรางกายและจิตใจในดานความพรอมที่
จะตอบสนองตอบุคคลหรือสิ่งของตางๆ ในลักษณะใดลักษณะหนึง่หรือในสองลักษณะ คือ แสดง
ความพรอมที่จะเขาไปหาเมื่อเกิดความรูสึกชอบ เรียกวา ทัศนคติดีหรือทางบวก 
  2.2.2 ลักษณะของทัศนคต ิ 
   2.2.2.1 ทัศนคติสามารถเปลี่ยนแปลงได แตอาจจะตองอาศัยระยะเวลา เน่ืองจาก
ทัศนคติคือชุดของความเชื่อที่สัมพันธกัน ถาจะเปลีย่นแปลงจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในระดับ
ของความเชื่อม่ันเกิดขึ้นกอน 
   2.2.2.2 ทัศนคติเกิดขึน้เม่ือมีสิ่งที่เรียกวา วัตถ ุ (Object) มารองรับลักษณะนี้
หมายความวา คนเราจะตองมีทัศนคตติอวัตถใุดวตัถหุน่ึง ถาไมมีวัตถุทศันคติก็จะไมเกิดขึ้น วตัถุใน
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ที่น้ีอาจจะเปนนามธรรม (Abstract) อาจจะเปนสิ่งที่จับตองไมได หรืออาจจะเปนสิ่งเดียวเดี่ยวๆ หรือ
อยูในรูปของกลุมก็ไดเชนกนั 
   2.2.2.3 ทัศนคติตองมีทิศทาง (Direction) มีระดับความมากนอยและมีความ
หนาแนน (Intensity) หมายความวา ทศันคติจะแสดงใหเห็นถึงทิศทางวาบุคคลนั้นๆ มีความรูสึก
ในทางที่ดี ที่ชอบ หรือในทางที่ไมดี ไมชอบตอทศันคตน้ัิน ทั้งยังแสดงใหเห็นถึงระดับวา บคุคลนั้นๆ 
ชอบหรือไมชอบ มากนอยแคไหน 
   2.2.2.4 ทัศนคติน้ันมีโครงสราง (Structure) น้ันคือ ทัศนคติเกิดจากการเรียนรูมี
พ้ืนฐานมาจากความเชื่อทีส่ัมพันธกันหลายๆ ความเชื่อ เพราะฉะนั้น การสรางทัศนคติหน่ึงขึน้มาจึง
มีการจัดการกับขอมูลที่เรยีนรูและจับเปนกลุมที่สัมพันธกัน สอดคลองกัน 
   2.2.2.5 เหตุการณ หรือสภาวะแวดลอมรอบๆ ตัวบุคคล มีอิทธิพลตอการสราง 
และการเปลี่ยนแปลงทศันคติรวมทั้งมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางทัศนคติและพฤติกรรมดวย 
 พฤติกรรมของมนุษยที่เกิดจากทัศนคติมีดังน้ี 
 K = Knowledge เปนการเกดิความรู เม่ือทราบแลวขั้นตอไปคือ ทัศนคต ิ
 A = Attitude คือ เปนการเกิดทัศนคติ เม่ือเกิดความรูในขั้นตอมา จะเกิดความรูสึกชอบ
หรือไมชอบ ซ่ึงความรูและทัศนคติจะสงผลไปที่การกระทํา 
 P = Practice เปนการเกิดการกระทําหลังจากที่เกิดความรูและทศันคติแลวก็จะเกิดกระ
กระทํา 

สรปุ ทัศนคต ิ หมายถึง ความรูสึกนึกคดิ ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอสิ่งตางๆรอบตวัเรา
ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการแสดงออกความรูสึกที่อยูภายใน ที่สะทอนใหเห็นถึงการรับรูความรูสึก พรอม
ที่จะแสดงออกความรูสึกของตนในทางบวกหรือทางลบ โดยผูรับรูหรือผูรูสึกสามารถบอกไดวาเห็น
ดวย ไมเห็นดวย  และในงานวิจัยน้ีไดนําทฤษฎีทศันคตใินสวนของความรูสึกดานอารมณ และ
ความรูสึกของบุคคลที่ไดจากการเรียนรูแลวตอบสนองออกมาเปนความรูสึกเห็นดวย ไมเห็นดวย 
โดยผูวิจัยไดนําไปใชในการออกแบบสอบถามเพื่อใหสอดคลองกับทฤษฎี 

 

 2.2 แนวความคิดเก่ียวกับการใหบริการ 
  2.2.1 ความหมายของการบริการ 
  เกศินี  กลั่นบศุย (2540 : 23) ไดใหความหมายของการบริการ  หมายถึง  การปฏิบัติ
รับใช  ใหความสะดวกตางๆ  ตอผูมารับบริการซึ่งจะเปนผูกําหนดเงื่อนไขของการมารับบริการ  
เชน  การอํานวยความสะดวก  การใหความชวยเหลือ  เปนตน 
  2.2.2 หลักการใหบริการ 
  ศิริวรรณ เสรรัีตน (2537 : 146) กลาววา  การใหบริการควรประกอบดวย  5  ประการ  
คือ 
   2.2.2.1 หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคคลเปนสวนใหญ  กลาวคือ  
ประโยชนและบริการที่องคการจัดใหน้ัน  จะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือ
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ทั้งหมด  มิใชเปนการจัดใหแกบุคคลกลุมใดกลุมหน่ึงโดยเฉพาะ  มิฉะนั้นแลว นอกจากจะไมเกิด
ประโยชนสูงสดุในการเอื้ออํานวยประโยชนและบริการแลว  ยังไมคุมคากับการดําเนินงานนั้นๆ ดวย 
   2.2.2.2 หลักความสม่าํเสมอ  กลาวคือ  การใหบริการนั้นๆ  ตองดําเนินไปอยาง
ตอเน่ืองและสม่ําเสมอ  ครบวงจรของการบริการแลวน้ันมิไดมีเพียงขั้นตอนเดียว 
   2.2.2.3 หลักความเสมอภาค  กลาวคือ  บริการที่จัดนั้นจะตองใหแกผูมาใชบริการ
ทุกคนอยางเสมอหนาและเทาเทียมกัน ไมมีการใชสิทธิพิเศษแกบุคคลหรอืกลุมใดในลักษณะที่
แตกตางจากกลุมอ่ืนมาก 
   2.2.2.4 หลักความประหยัด  กลาวคือ  คาใชจายที่ตองใชไปในการบริการจะตอง
ไมมากจนเกินกวาผลที่จะไดรับ 
   2.2.2.5 หลักความสะดวก กลาวคือ บริการที่จัดใหแกผูรับจะตองเปนไปใน
ลักษณะปฏิบตัิไดงาย  สะดวก  สิ้นเปลอืงทรัพยากรไมมากนัก  และยงัไมเปนการสรางภาระยุงยาก
ใจใหแกผูใหบริการหรือผูใชบริการ 
 ผูวิจัยไดนําแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการใหบริการ ในหัวขอ หลักความเสมอภาคมาใชใน
การออกแบบสอบถาม 
 

 2.3 แนวคิดทฤษฎีจริยธรรมในองคกร 
  จริยธรรมในองคกร  ในสภาวะปจจุบัน  อาจจะดูเปนเรื่องที่ไมทันสมัยหรือลาหลังก็
ตามความจําเปนที่ตองการใหองคกร  แตละแหงมีจริยธรรมในการประกอบการมากขึ้น  เปนสิ่งที่ไม
สามารถหลีกเลี่ยงได  ผูบริหารในองคการจึงตองมีการปรับแนวความคิดเกี่ยวกบัการบริหารองคกร
ไปสูแนวคิดแบบใหม  โดยใหความใสใจในตัวพนักงานในองคกรเพิ่มมากยิ่งขึ้น  ดังน้ันความเขาใจ
ในเรื่องจริยธรรมจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางมาก  และตองเขาใจในเรื่องจริยธรรมในองคกร  ซ่ึง
จะชวยทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการอยูรอด  และเจริญเติบโตตอไปได 
  การสํารวจติดตามพฤติกรรมของมนุษยในการทํางานดานตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคกรนับ
ไดวามีสวนชวยใหเกิดการพัฒนาจริยธรรมในองคกรไดเชนกัน  ซ่ึงการกลาวถงึเรื่องที่เกี่ยวของกับ
พฤติกรรมของมนุษย  หรือบุคลากรในองคกร  อันประกอบดวยปจจัยตางๆ รวมกับปจจัยอ่ืนๆ 
หลายปจจัย  ดังน้ันจริยธรรมในองคกรจึงไมใชเรื่องที่ไมสามารถจับตองได  จริยธรรมในองคกรนั้นมี
อยูในตัวองคกรเอง  ในตัวงานหรือจากแนวทางในการปฏิบัติงานประจําวัน  ซ่ึงพนักงานทุกคน
สามารถเรียนรูไดทั้งในทางตรงและทางออม (ธนิษฏชยั  นาคะสุวรรณ.  2543 : 9)     
  คุณคาของจริยธรรมในองคกรนั้น  เปนสิ่งที่ไมสามารถประเมินคาได เพราะหาก
องคกรไมซ่ือสัตยตอพนักงาน  พนักงานก็ยอมหาทางเอาเปรียบแกประชาชนซึ่งเปนผูบริโภค
โดยตรงนั่นเอง  และถาทุกๆ คนภายในองคกรมีจริยธรรม  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาผูบริหารเม่ือมี
จริยธรรมในองคกรแลว  จะทําใหเกิดสิ่งตางๆ ดังน้ี  : 
  1. กอใหเกิดความนาเชื่อถือ (Credit) ซ่ึงสงผลตอการมีเครดิตทางการคาเปนการ
ไดเปรียบทางการแขงขันในธุรกิจทั้งในดานการลงทุน และการตลาด 
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  2. กอใหเกิดการทุมเท  (Devotion)  ของพนักงานในองคกร สงผลตอการใช
ทรัพยากรในองคกรที่มีประสิทธิภาพ (Qualitative  Efficiency) ทําใหการผลติที่เต็มความสามารถ 
(Full  Capacity) เต็มไปดวยความมีจริยธรรม  และมีมนุษยธรรม  ทําใหเกิดการผลิตและการบริการ
ที่ดี 
  3. กอใหเกิดภาพลักษณที่ดี  (Good Image) สงผลในดานความรูสึกถึงการมีคุณคา
ของผลิตภัณฑสินคาหรือตอองคกรที่ไดใชบริการสงผลในดานการกําหนดราคาได 
  4. กอใหเกิดการลดหยอนทางกฎหมาย  หมายถึง  องคกรอาจจะมกีารพลั้งหรือพลาด
เมื่อเกิดสิ่งไมดีงามเกิดขึน้  แตดวยเหตุทีม่ีประวัติที่ดเีปนองคกรที่มีจริยธรรม  มีศีลธรรมการกลาวหา  
หรือความผิดที่เกิดขึ้นอาจไดรับการลดหยอนผอนปรนได 
  5. กอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข  เม่ือทุกๆ คน  หรือพนักงานทั้งหมดในองค 
หรือผูที่เกี่ยวของไมวาจะเปน  ลูกคา  ผูบริโภค  บริษัทคูแขง  บริษทัคูคา  ผูถอืหุน  รัฐบาล  และ
สังคมทั้งหมดที่กลาวมานี้หากมีจริยธรรมใหแกกัน  การทํางานที่มีจริยธรรมที่ดีดีตอกัน  ยอมสงผล
ใหเกิดความสขุในการทํางานรวมกัน  ไมมีความเครียด  อาจกลาวไดวา  ชวยทําใหเกิดการผอน
คลาย  และลดความเครียดได (พรนพ  พุกกะพันธุ.  2543 : 97-98) 
  จริยธรรมตามแนวความคิดของนักวิชาการ (สายสุรี จุติกุล.  2523 : 140-141)  
สามารถจําแนกออกเปนกลุมตางๆ 13  กลุม  ไดดังน้ี  : 
  1. การบังคับตนเอง  :  การมีวินัยในตนเอง มีความรับผิดชอบตอตนเอง ฯลฯ 
  2. ความรับผดิชอบตอสังคม  :  เคารพระเบียบ เคารพกฎหมายกฎขอบังคับ 
  3. ความเสมอภาค  : มีความเปนธรรมในสังคม รักษา และเคารพในสิทธิของผูอ่ืน การ
ไมเบียดเบียนกัน ฯลฯ 
  4. ความเสียสละ  :  เห็นแกประโยชนสวนรวม ฯลฯ 
  5. ความซื่อสัตย  :  ความไมฉอโกง ความตรง ไมพูดเท็จ ใหราย รักความจริง ฯลฯ 
  6. ความกลา  :  มีความกลารับความจริง พูดความจริง กลาที่จะมีความคิดเห็นของตน 
รวมทั้งกลาทีจ่ะสูกับความผิดเพื่อความถูกตอง ฯลฯ 
  7. การมีแนวคิดกวาง  :  มีความพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นที่ตางจากตน ฯลฯ 
  8. ความสามัคคี  :  มีความเปนอันเดียวกันในการรวมงานกับผูอ่ืน ฯลฯ 
  9. เขาใจและมีหลักธรรมศาสนาเปนที่ยดึเหนี่ยว  :  รักสันโดษ รูจักพอไมโลภ ไมหลง  
  10. ความเมตตากรุณา  และการใหอภัย 
  11. ความพากเพียร  และอดทน 
  12. การรูจักคุณคาของการทํางาน : การใชเวลาใหเปนประโยชน มีทัศนะที่ดีตองาน
บริสุทธิท์ุกประเภท คาของคนอยูที่การทาํงาน ฯลฯ 
  13. การรูจักคาของทรัพยากร  :  กลาวคอื ดวยการประหยัด และการออม ฯลฯ 
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  การพัฒนาจริยธรรมไทยนัน้  มีผูคิดหลักการในการพัฒนาไวหลากหลายดวยกัน  ใน
การประชุมทางวิชาการเกี่ยวกับจริยธรรมไทย  เม่ือวันที่  22-27  มกราคม 2523  (กรมวิชาการ. 
146-157)  ในอดีตที่ผานมาสรุปโครงสรางของคุณลักษณะของจริยธรรม  ซ่ึงผูทรงคุณวุฒิได
ปรับปรุงแลว  มีดังน้ี  : 
  1. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความมุงม่ันตั้งใจที่จะทําการปฏิบัติหนาที่  ดวยความ
ผูกพัน  ดวยความพากเพยีร  และดวยความละเอียดรอบคอบ  ยอมรบัผลการกระทําในการปฏิบัติ
หนาที่  เพ่ือใหบรรลุผลสาํเร็จตามความมุงหมาย  ทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดี
ยิ่งขึ้น 
  2. ความซื่อสัตย  หมายถึง  การประพฤติปฏิบตัิอยางเหมาะสม  และตรงตอความ
เปนจริง  ประพฤติปฏิบตัิอยางตรงไปตรงมา  ทั้งกาย  วาจา  ใจ  ตอตนเอง  และผูอ่ืน 
  3. ความมีเหตุผล  หมายถึง  ความสามารถในการใชปญญาในการประพฤติปฏิบตัิ  
รูจักไตรตรอง  พิสูจนใหประจักษ  ไมหลงงมงาย  มีความยับยั้งชั่งใจ  โดยไมผูกพันกับอารมณ  และ
ความยึดม่ันของตนเองที่มีอยูเดิมซ่ึงอาจผิดได 
  4. ความกตัญกูตเวที  หมายถึง  ความรูบุญคุณ  และตอบแทนคุณตอคนอ่ืน  และ
สิ่งอ่ืนที่มีบุญคุณ 
  5. การรักษาระเบียบ  หมายถึง  การควบคุมความประพฤตปิฏิบตัิใหถูกตอง และ
เหมาะสมกับจรรยามารยาท  ขอบังคับ  ขอตกลง  กฎหมาย  และศลีธรรม 
  6. ความเสียสละ  หมายถึง  การละความเห็นแกตัว  การใหปนแกคนที่ควรให  ดวย
กําลังกาย  กําลังทรัพย  กําลังสติปญญา  รวมทั้งการรูจักสลัดทิ้งอารมณรายในตนเองดวย 
  7. ความสามัคค ี  หมายถึง  ความพรอมเพรียงเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกนั  รวมมือกัน
กระทํากิจการใหสําเร็จลุลวงดวยดี โดยเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตวั 
  8. การประหยัด  หมายถึง  การใชสิ่งทั้งหลายพอเหมาะพอควร  ใหไดประโยชนมาก
ที่สุดไมยอมใหมีสวนเกินมากนัก  รวมทั้งการรูจักระมัดระวัง  รูจักยับยั้งความตองการใหอยูในกรอบ
และขอบเขตที่พอเหมาะพอควร 
  9. ความยุตธิรรม  หมายถึง  การปฏิบัติดวยความเที่ยงตรงสอดคลองกับความเปน
จริง และเหตผุลไมมีความลําเอียง 
  10. ความอุตสาหะ  หมายถึง  ความพยายามอยางเขมแข็ง  เพ่ือใหเกิดความสําเร็จใน
การงาน 
  11. ความเมตตา-กรุณา  หมายถึง  ความรักใคร  ปรารถนาจะใหผูอ่ืนเปนสุข  และ
ความสงสารคดิจะชวยใหผูอ่ืนพนทุกข 
 สรุป จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา “จริยธรรมในองคกร” หมายถึง 
แนวทางในการปฏิบัติงานประจําวัน อันไดแก ความซือ่สัตย ความยุติธรรม ความเมตตากรุณา การ
เห็นแกประโยชนสวนรวม การรักษาระเบียบวินัย ฯลฯ ซ่ึงพนักงานทุกคนในองคกรควรยึดถอืปฏิบัติ 
แตถาหากองคกรและพนักงานในองคกรรวมมือในการฉอราษฎร เพ่ือใหเกิดความสะดวกในการ
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ดําเนินการแลว อาจสงผลใหการดําเนินธุรกิจไมสามารถดําเนินไปไดตลอด ซ่ึงผูวิจัยไดนําแนวคิด
จริยธรรมในองคกรมาประกอบในการตั้งกรอบแนวคิด และกําหนดแนวคําถามในแบบสอบถาม 
 

 2.4 ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
  ความยึดม่ันผูกพันในองคการ (Organizational  commitment) เปนแนวคิดที่ไดรับ
ความสนใจจากผูบริหารและนักวิชาการ  เน่ืองจากความยึดม่ันผูกพันในองคการมุงเนนและให
ความสําคัญกบัพฤติกรรมของบุคคลในองคการ และทําใหบุคคลตัดสินใจทีจ่ะมีสวนรวมอยูกับ
องคการ  เพ่ือความเจริญกาวหนาขององคการ 
  2.4.1 ความหมายของความยึดม่ันผูกพันในองคการ 
  นักวิชาการไดใหความหมายของความยดึม่ันผูกพันในองคการไวหลากหลาย  ดังน้ี 
  เชลดอน (Sheldon.  1971)  ใหความเห็นวา  ความยึดม่ันผูกพันในองคการ เปน
ทัศนคติของบคุคลทีเ่ชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของตนกับองคการ  บุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการจะมีการประเมินผลองคการในทางบวก และตั้งใจปฏิบตัิงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการเชนเดียวกับ  (Buchanan.  1974) กลาววา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปนความรูสึกวา
เปนพวกเดียวกัน  มีความรูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความผูกพันอยูกบั
บทบาทของตนที่เกี่ยวของกับเปาหมายและคานิยมนัน้  และมีความผูกพันตอผลประโยชนของ
องคการ  ซ่ึงเขาไดกลาววาความยึดม่ันผูกพันตอองคการประกอบดวย  3  องคประกอบ  ไดแก 
  1. การเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) คือ การยอมรับเปาหมาย และ
คานิยมขององคการมาเปนเปาหมายของตน 
  2. การมีสวนรวม (Involvement) คือ ความรูสึกผูกพันทางจิตใจในภาระหนาที่ตอ
องคการ 
  3. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันที่มีตอองคการ 
    

  พอรตเตอร และคณะ (Porter, et al.  1974) และ มาวสเดย, สเตียร และพอรตเตอร
(Mowday, Steers, and Porter.  1979) ใหความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง การแสดงความรูสึกที่มีความแนนแฟนของบุคคลตอองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
มีความจงรักภักดีตอองคการ และตองการที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว เต็มใจที่
จะอุทิศกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององคการที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
และเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  อัลเลน  และเมเยอร (Allen and Meyer.  1990 : 1-18) เสนอวา ความผูกพันตอ
องคกร เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการโดยเปนสิ่งเหนี่ยวรั้ง (Golden Handcuff) ใหคนยังอยู
ในองคการความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งเชื่อมโยงพนักงานเขากับองคกร โดยที่ความผูกพันดาน
จิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดรับประสบการณในการทํางานที่ดีและตรงกบัความคาดหวังของเขา
ทําใหบุคคลมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกร สวนความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร เปน
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ความรูสึกที่เกดิขึ้นจากการไดรับผลตอบแทนจากองคกรและการรับรูถึงการขาดทางเลือกหรือความ
ยากลําบากในการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนที่จะอยูในองคกร ในขณะที่ความผูกพันดานบรรทัด
ฐานเกิดขึ้นจากคานิยมสวนบุคคลและความรูสึกรับผิดชอบตอหนาทีไ่ดรับมอบหมายจากองคกร ทํา
ใหบุคคลรูสึกวา เขาควรอยูในองคกรแหงน้ันตอไป 
  เฮมสเตด (Hamel Hempstead.  1996 : 748) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง สภาวะซึ่งบุคคลมีความรูสึกถึงการมีความเกี่ยวพันในการแสดงออกทางการกระทํา และ
ความเชื่อมตอองคกร โดยองคกรที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีการอัตราการลาออกจาก
งานต่ํา (Torrington and Hall.  1998 : 450) 
  สุมนา  ศิริบวรเกียรติ (2542 : 12)  ไดสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกรวา
ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธทีดี่ระหวางคนกบัองคกร  ซ่ึงบุคคลพรอมที่จะทุมเทใหกับ
องคกร โดยเขามีความรูสกึวาตวัเขาไดเขาไปเกี่ยวพันและเขาไปเปนสวนหนึ่งขององคกร รูสึกวา
ตนเองมีคุณคาและมีความหมายสําหรับองคกร เชนเดียวกับองคกรก็มีคุณคามีความหมายสําหรับ
ตนเอง และพยายามทําใหเปนเปาหมายของตนและขององคกรประสบผลสําเร็จและไมออกจาก
องคกรถึงแมองคกรอ่ืนจะใหประโยชนตอบแทนมากกวาก็ตาม อยางไรก็ดีสาเหตขุองความผูกพันตอ
องคกรตามแนวคิด 2 แนวนี้แตกตางกัน โดยแนวคิดแรก มองวาคนจะอยูกับองคกรเพราะเขา
จําเปนตองอยู มิฉะน้ันเขาจะสูญเสียประโยชนหลายอยางที่เขาควรจะไดรับจากการลงทุนไป สวน
แนวคิดหลังจะมองวาคนไมลาออกไปไหนเพราะเขามคีวามปรารถนาหรือความตองการที่จะอยูกับ
องคกรตอไป 
 จากนิยามที่กลาวมาขางตนสามารถ สรุปไดวา “ความผูกพันตอองคกร” หมายถึง 
ความรูสึกหรอืทัศนคตขิองบุคคลและพฤติกรรมที่บคุคลแสดงออกตอองคกรที่ตนอยู โดยยอมรับ
จุดมุงหมายขององคกร  รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร เต็มใจและมุงม่ันที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคกร มีความจงรักภักดีตอองคกรที่ปฏิบตัิงานอยู และตองการอยู
กับองคกรตอไป ความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญอยางยิ่งตอความสามารถในการ
เติบโตและแขงขันขององคกร เน่ืองจากบุคลากรจะเปนผูที่มีสวนในการผลักดันองคกรใหประสบ
ผลสําเร็จ ดังน้ันองคกรที่มีบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรสูงยอมนําพาใหองคกรบรรลเุปาหมาย  
ผูวิจัยไดนําแนวความคิดดงักลาวมาใชในการกําหนดตัวแปรในกรอบแนวคิด 
  2.4.2 แนวคิดของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
  ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและเปนพ้ืนฐานของแนวความคิดนี ้ คือ ทฤษฎีที่เรียกวา “Side bet 
theory”  ของ  (Becker.  1960) ที่กลาวไววา  การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจาก
การที่คนเราเปรียบเทยีบชัง่นํ้าหนักวา ถาหากวาลาออกไปจากองคการแลวจะตองสูญเสียอะไร  
เน่ืองจากการที่เขาไปเปนสมาชิกขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่ง  จะกอใหเกิดการลงทุน  เรียกวา  
“Side bet” ซ่ึงอาจปรากฏในรูปของเวลา  กําลังกาย  กําลังสติปญญาทีเ่สียไปตลอดจนการเสีย
โอกาสบางอยางไป  ฉะน้ันการที่บุคคลเขามาเปนสมาชิกขององคการนานเทาไหรก็เทากับการลงทุน
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น้ันไดสะสมเพิ่มพูนขึ้น  นํามาซึ่งความยากลําบากที่จะตัดสินใจลาออกจากองคการ เพราะหาก
ตัดสินใจลาออกก็จะสูญเสียผลประโยชนที่จะไดรับ 
  พอรตเตอร และคณะ (Porter, et al.  1974) กลาววา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมี
ลักษณะ 3 ประการ 
  1. มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการเปน
เจตคตทิางบวกที่มีตอองคการ  หมายถึง  การที่สมาชิกมีความเชือ่ในทางบวกตอองคการมีความ
เชื่อที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ สนบัสนุนเปาหมายขององคการ พรอมที่จะปฏิบตัิงานตามที่
ไดรับมอบหมายจากองคการ และมีความเชื่อวาองคการที่ตนเองผูกพันอยูน้ันเปนองคการที่ดีที่สุด 
  2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม  เพ่ือทําประโยชนใหกับองคการ  หมายถึง  
การที่สมาชิกมีความยินดี  เต็มใจที่จะเสยีสละ  ทุมเทแรงกายแรงใจ  สติปญญา  และความสามารถ 
ในการปฏิบตังิานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายแมไมมีผลตอบแทน รวมทั้งการเสียสละความสุข
สวนตวัเพ่ือประโยชนขององคการ 
  3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
หมายถึง  การที่สมาชิกแสดงความตองการและตั้งใจที่จะปฏิบตัิงานในฐานะสมาชิกขององคการ มี
ความจงรักภักดีตอองคการ พรอมที่จะบอกวาตนเปนสมาชิกขององคการ  
  อัลเลน และเมเยอร (Allen and Meyer.  1990 : 1 -18) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการ  โดยแบงเปน  3  แนวทาง คือ 
  1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความปรารถนา
อยางแรงกลาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเน่ืองสําหรับองคการ เพราะเขาเห็นดวยหรือตองการที่
จะกระทําเชนน้ันเปนการผูกมัดทางดานอารมณในการเปนสวนหนึง่ขององคการ 
  2. ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง  ความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากการประเมินของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ และผลตอบแทน
ที่ไดรับจากองคการ  โดยจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายที่ทํางาน 
  3. ความผูกพันทีเ่กิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง  
ความผูกพันทีเ่กิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้น
เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ  แสดงออกในรูปของความจงรักภักดี  และตั้งใจที่จะ
อุทิศตนใหกบัองคการ  กลาวคือ  บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาไปเปนสมาชกิขององคการ ตองมีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่ หรือความผูกพันที่สมาชิกขององคการตองปฏิบัตติอองคการ เม่ือ
คนมีความผูกพันตอองคการก็จะแสดงพฤติกรรมตอเน่ืองในการทํางานเพื่อองคการโดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน เน่ืองจากบุคคลจะเปรียบเทยีบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้น หากตองออกจาก
องคการ จะพิจารณาในลักษณะตนทุนทีเ่กิดขึ้นหรือผลประโยชนทีจ่ะสูญเสียไป 
  บริเวอร และล็อค (Brewer and Lock.  1995) กลาวคือ ลักษณะของบุคคลที่มีความ
ยึดม่ันในองคการ มีลักษณะ 7 ประการ ดังน้ี 
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  1. มีความเห็นพองตองกันกับองคการ หมายถึง การทีบุ่คคลยอมรับในคานิยมของ
องคการ เห็นวาคานิยมขององคการนั้นเปนสิ่งดี และมีประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
  2. มีความไววางใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกเชื่อม่ันของบุคคลที่มีตอองคการวา
มีความยุตธิรรม และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการสรางสรรคงานในองคการ 
  3. แสดงความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การที่
บคุคลทุมเทพลังความสามารถในการปฏบิัติงาน และปกปององคการใหพนจากการถูกคุกคาม 
  4. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ หมายถึง บุคคลที่แสดงการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติหรือการแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
  5. การรูสึกเชิงบวกตองาน หมายถึง บุคคลที่มีการรับรูวาไดรับการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงานและมีความสุขในการทํางาน 
  6. การแสดงความหวงใยตอองคการ หมายถึง บุคคลที่มีความจงรักภักดีตอองคการ
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  และไดรับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆ 
  7. การรับรูถึงความยุติธรรมขององคการ หมายถึง บุคคลที่มีการรบัรูวาการจัดการ
ดานการใหรางวัลสิ่งตอบแทนในองคการมีความยุตธิรรม 
  2.4.3 ปจจัยที่มีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
  จากการศึกษาของนักวิชาการตางๆ ไดนําเสนอตัวแปรทีมี่สวนเกี่ยวของ มี
ความสัมพันธ หรือมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการหลายลักษณะ  ดังน้ี 
  เชลดอน (Sheldon.  1971) มีความเห็นวา องคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการจะเกี่ยวของกับระยะเวลาทํางานในองคการ อายุ เพศ ระดับตําแหนง และปจจัยที่เปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังน้ี 
  1. ระยะเวลาทีใ่ชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
  2. ความผูกพันกบัเพ่ือนรวมงาน 
  3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
  สเตียร (Steers. 1977 : 49)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความยึดม่ันผูกพันในองคการ 
แบงออกเปน  3  ปจจัย  ดังน้ี 
  1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆ ที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ ไดแก อายุ การศึกษา ประสบการณการทํางาน ความตองการ  
ความสําเร็จ  ความเปนอิสระ 
  2. ลักษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แตละบุคคล
รับผิดชอบ ซ่ึงประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) ความหลากหลายใน
งาน (Variety) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (Job identification) ผลสะทอนกลับของงาน 
(Feedback) และโอกาสการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในการทํางาน (Opportunity for optional) 
  3. ประสบการณจากการทํางาน (Work experience) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล
ในการรับรูการทํางานในองคการ ประกอบดวย 4 ลักษณะ คือ ทศันคติของกลุมตอองคการ (Group 
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attitude) ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ (Met expectation) ความรูสกึวามี
ความสําคัญตอองคการ (Personal importance) และความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได 
(Organization dependability) 
  มาวสเดย, พอรตเตอร และสเตียร (Mowday, Steers, and Porter.  1982  : 28-43) 
ไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันในองคการของบุคลากรในระยะแรกที่ทํางาน ซ่ึงแบง
ปจจัยออกเปน  3  กลุม  คือ 
  1. ปจจัยดานบุคคล (Personal characteristics) ไดแก ความคาดหวัง (Job 
expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological contract) ปจจัยทางเลอืกในงาน (Job choice 
factor) และลกัษณะสวนบคุคล (Personal characteristics) ลักษณะงาน (Job characteristics) 
  2. ปจจัยดานองคการ (Organizational characteristics) ไดแกประสบการณเม่ือแรก
เขาทํางาน (Initial work experiences) ขอบเขตการทํางาน (Job scope) การนิเทศงาน 
(Supervisor) ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal consistency) และลกัษณะขององคการ 
(Organization characteristics) ลักษณะงานที่แตกตางกันจะมีอิทธิพลตอระดับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน  ลักษณะงานที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรูสกึอยากทํางานเพื่อสราง
ผลงานใหมีคณุคาและเปนรางวัลใหกบัตนเอง  แมวาผลงานจะไมดีกย็ังจะทุมเทความพยายามให
มากขึ้นตอไปเพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเอง  (Hackman and Oldham.  1978 ; cliting Steers.  1984) 
  3.ปจจัยภายนอกองคการ (Non-organization factor) คือ การมีทางเลือกในงานอื่น
โดยความยึดม่ันผูกพันตอองคการจะสูงในกรณีที่บุคคลไดรับผลตอบแทนที่มากเมื่อเปรียบเทียบกับ
องคการอื่น (O’Reil and Caldwell.  1980 ; อางถึงใน นิยม สี่สุวรรณ.  2544 : 41)    
 จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความยึดม่ันผูกพันในองคการ  จะเห็นไดวาความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานองคการ  และปจจัยภายนอกองคการ แนวคิด
ของ (Steers.  1977) และ (Mowday, Steers, and Porter.  1982) ซ่ึงครอบคลุมปจจัยที่มีผลตอ
ความยึดม่ันผูกพันในองคการ  ผูวิจัยจึงไดศึกษาปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานองคการ และปจจัย
ภายนอกองคการ ตามแนวคิดดังกลาว เน่ืองจากเปนปจจัยที่สําคัญในการสงเสรมิความยึดม่ันผูกพัน
ในองคการ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานจิตใจ  ดานการคงอยู  และดานบรรทดัฐาน (Allen and 
Meyer.  1990) ซ่ึงเปนปจจัยที่กอใหเกิดความสุขที่จะอยูในองคการ ความเต็มใจในการปฏิบตัิงาน 
ทําใหงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวมาใชในการออกแบบสอบถาม
เพ่ือใหสอดคลองกับทฤษฎ ี  
   

3. ขอมูลเก่ียวกับ บมจ.ธนาคารกรุงไทย  
 ธนาคารกรุงไทย จํากัด  เริ่มเปดดําเนินการครั้งแรก เม่ือวันที่ 14 มีนาคม 2509 โดยการ
ควบกิจการของธนาคารเกษตร จํากัด และธนาคารมณฑล จํากัด ซ่ึงเปนธนาคารพาณิชยที่มีรัฐบาล
เปนผูถือหุนใหญเขาเปนธนาคารเดียวกนั ตามนโยบายของรัฐบาล และไดใชชื่อใหม
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วา "ธนาคารกรุงไทย จํากัด" ใชชื่อภาษาอังกฤษวา"KRUNG THAI BANK LIMITED" ใช สัญลักษณ 
"นกวายุภักษ" ซ่ึงเปนเครือ่งหมายของกระทรวงการคลัง เปนสญัลักษณประจําของธนาคารจนถึง
ปจจุบัน 
 ในระยะแรกของการกอตั้ง ธนาคารกรุงไทย จํากัด ไดใชสถานที่สํานักงานใหญของ
ธนาคารเกษตร จํากัด ซ่ึงตั้งอยูที่ถนนเยาวราช เปนที่ทําการสํานกังานใหญ มีสาขารวม 81 แหง 
จํานวนพนักงาน 1,247 คน ยอดสินทรัพยรวม 4,582.10 ลานบาท ยอดเงินฝากรวม 4,442.20 ลาน
บาท และทนุจดทะเบียน 105 ลานบาท วัตถปุระสงคของการรวมธนาคารทั้งสอง เพ่ือใหเปน
ธนาคารของรฐัที่มีฐานะทางการเงินที่ม่ันคง สามารถคุมครองผูฝากเงินและบริการลกูคาได
กวางขวางขึ้น ตลอดจนสามารถอํานวยประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไดมากขึ้นดวย 

 ป 2531 ธนาคารกรุงไทยเปนธนาคารพาณิชยแหงเดียวที่มีสาขาและเครื่อง ATM อยูครบ
ทั่วทุกจังหวัดของประเทศ และยังมีแผนงานขยายสาขาเพิ่มขึ้นอีก โดยเนนการเปดสาขา ในเขตรอบ
นอกที่ความเจริญกําลังขยายตัวออกไป และในปเดียวกันน้ีธนาคารไดนําหุนเขาจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย ซ่ึงนับเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญแหงแรก โดยมีการซื้อ–ขายหุนใน
ตลาดหลักทรพัยฯ ในป 2532 และป 2533 มีการเปดตัวบัตรเครดิตกรุงไทย นอกจากนี้ยังเปน
สถาบันแหงแรกในประเทศที่นําระบบเครอืขายสื่อสารขอมูล (K–NET) มาใช ป 
2534  ธนาคารกรุงไทยไดรับยกยองใหเปนบริษัทดีเดนประจําป 2534 
 ชวงป 2535 – 2538 เรียกไดวาเปนยุคพัฒนาสูโลกาภิวัตน มีการปรับปรุงพัฒนา
โครงสรางขององคกรที่เรียกวา Reengineering มีความเตบิโตในทุกๆ ดาน อยางมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ทั้งทางดานเงินฝากและเงนิใหสินเชื่อ ดวยกลยทุธดานการตลาดนโยบาย Top 15 ทํา
ใหเขาถึงลูกคารายใหญ 15 รายของแตละจังหวัด นอกจากนี้ยังมีการใชนโยบายการติดตามหนี้ การ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การปรับเปลีย่นระบบคอมพิวเตอร 
Online P-6000 เปน P-9000 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการ ซ่ึงความเติบโตในทุกๆ ดาน
เปนผลใหที่ประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวันที่ 26 กันยายน 2538 อนุมัติใหธนาคารกรุงไทยเปน
รัฐวิสาหกิจกลุมที่ 1 แหงแรกของประเทศไทย ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2538 เปนตนไป 
 ป 2540 เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําขึน้ภายในประเทศ และไดสงผลกระทบใหสถาบัน
การเงินจํานวนมากตองถูกสั่งปดกิจการ ทางการไดดําเนินการแกไขปญหาอยางตอเน่ือง และเมื่อ
วันที่ 14 สิงหาคม 2541 รัฐมนตรวีาการกระทรวงการคลัง นายธารนิทร นิมมานเหมินท ไดประกาศ
มาตรการฟนฟูระบบสถาบนัการเงิน โดยใหธนาคารกรุงไทยรับโอนสินทรัพยและหนีส้ินที่ดีของ
ธนาคารกรุงเทพฯพาณิชยการ และรับโอนสินทรัพย หน้ีสิน สาขาและพนักงานของธนาคารมหานคร 
พรอมใหธนาคารเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 185,000 ลานบาท เปน 219,850 ลานบาท เสนอขายแบบ
เฉพาะเจาะจงใหกองทุนเพ่ือการฟนฟูระบบสถาบันการเงิน เพ่ือรองรับการควบโอนกิจการในครั้งน้ี 
ป 2544-2546 ฐานะการเงินของธนาคารมีความแข็งแกรงมากขึ้น ภายหลังการโอนสินทรัพยดอย
คุณภาพไปยังบริษัทบริหารสินทรัพยสุขุมวิท จํากัด มีการปรับโครงสรางขององคกรครั้งใหญ เพ่ือ
เอ้ือตอการสรางและขยายขนาดของสินทรัพย การสรางรายไดอยางตอเน่ือง และลดตนทุนการ
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ดําเนินงาน พรอมกันน้ัน ไดมีการกําหนดกลยุทธทางธุรกิจ เพ่ือเสริมสรางฐานะของความเปน
ธนาคารพาณิชยชั้นนําของประเทศ โดยเนนระบบควบคุมการบริหารความเสี่ยงทุกดานอยาง
ตอเน่ือง นอกจากนี้ธนาคารยังไดเปนกลไกสําคัญในการกระตุนเศรษฐกิจไทยใหฟนตัวอยางรวดเร็ว 
โดยเปนแกนนําในการปลอยสินเชื่อเขาสูระบบ มีการใหสินเชื่อแกองคกรภายใตการดูแลของรัฐ 
โดยเฉพาะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอย (SMEs) ควบคูไปกับการใหบรกิารแกลูกคาทั่วไป 
และมีการเปดใหบริการกลุมลูกคาพิเศษ ไดแกธนาคารชุมชนและธนาคารอิสลาม 
 ป 2548 ธนาคารกาวสูการเปน The Convenience Bank “ธนาคารแสนสะดวก” อยางเต็ม
ตัว มีผลติภัณฑและบริการทางการเงินทุกประเภทและครบวงจร สามารถใชบริการของธนาคารได
จากทุกที่ ทุกชองทาง และทุกเวลาตลอด 24 ชั่วโมง โดยไมมีวันหยุด ไดมีปรับเปลี่ยนภาพลักษณ
ชองทางตางๆ ในการบริการใหสดใส ทนัสมัย เพ่ือสอดคลองกับความตองการของคนรุนใหม และ
เพ่ิมเครือขายและขยายชองทางในการใหบริการกับลูกคากระจายไปตามแหลงชุมชน นอกจากนี้ในป 
2548 ไดออกบริการและผลติภัณฑใหมๆ อาทิ โครงการ KTB Exporter Club บริการโอนเงินดวน 
KTB Speed Cash Transfer บริการเงินฝากระยะยาว 48 เดือน 

ในป 2549 ธนาคารยังคงใหความสําคญักับการเพิ่มคุณคาใหกับผูถือหุนอยางตอเน่ืองและ
ยั่งยืนภายใตวิสัยทศันที่มุงสูการเปน The Convenience Bank และเพื่อใหเกิดความสมบรูณและ
ชัดเจน ธนาคารไดปรับกลยุทธใหสอดคลองกับแผนแมบททางการเงินและการบริหารจัดการตาม
แนวทาง Basel IIและการเปน Processing Bank ซ่ึงนําเสนอการชําระเงินควบคูไปกับผลติภัณฑ
และบริการธุรกรรมทางการเงินที่หลากหลาย ครบวงจร ตอบสนองความตองการของลูกคาทุก
กลุมเปาหมาย ดวยบริการที่สะดวก รวดเร็ว และทันสมัยในทุกที่ทุกเวลา (ธนาคารกรุงไทย.  2550 : 
ออนไลน) 

 

 3.1 นโยบายดานจริยธรรม 
  คณะกรรมการธนาคารไดตระหนักถึงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของ

คณะกรรมการในการสรางเสริมใหเกิดการกํากับดูแลกจิการที่ดีภายในธนาคาร เพ่ือใหการดําเนิน
ธุรกิจของธนาคารมี ความเจริญเติบโตอยางตอเน่ืองและม่ันคง บริหารงานอยางมีประสิทธภิาพ 
โปรงใส และเปนธรรม ซ่ึงจะสรางความเชื่อม่ันใหกับทุกฝาย อีกทั้งธนาคารยังไดจัดใหมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ คณะกรรมการธนาคารดวย คณะกรรมการธนาคารไดตระหนกัถึง
ความสําคัญในการกํากับดูแลกิจการที่ดีการควบคุมและตรวจสอบภายในตลอดจนการบริหารความ
เสี่ยงจึงไดมีการจดัตั้งคณะกรรมการชุดยอยเพ่ือชวยกาํกับดูแลการดําเนินกิจการในดานตางๆของ
ธนาคาร ประกอบดวยคณะกรรมการบรหิาร คณะกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการสรรหาและ
กําหนดคาตอบแทน และคณะกรรมการบรรษัทภบิาลซ่ึงคณะกรรมการชุดยอยทุกคณะจะมี
คุณสมบัติและหนาที่ความรบัผิดชอบตามขอกําหนดของธนาคารแหงประเทศไทยและตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยมีการกําหนดบทบาทและภาระหนาที่ความรบัผิดชอบเปนลาย
ลักษณอักษรไวอยางชัดเจน  (ธนาคารกรงุไทย.  2550 : ออนไลน) 
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 3.2 การควบคุมภายใน 
  คณะกรรมการธนาคารไดใหความสําคัญในการใหมีระบบการควบคมุภายในโดยมีการ
ติดตามกํากับดูแลใหมีการดําเนินการไปตามแผนและเปาหมายที่กําหนดไวใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพในระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได และเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมที่เกิดขึ้นโดย
คณะกรรมการธนาคาร ไดจัดใหมีระบบการควบคุมภายในที่มีประสิทธิภาพและระบบบริหารความ
เสี่ยงใหอยูในระดับที่เหมาะสมและมีการติดตามประเมนิผลเพื่อใหความมั่นใจวาระบบทีก่ําหนด
สามารถดําเนินการไปอยางมี ประสิทธภิาพโดยคณะกรรมการตรวจสอบทําหนาที่เปนผูกํากับดูแล
หนวยงานตรวจสอบภายในรับผิดชอบการติดตามประเมินระบบควบคุมภายในใหมีการพัฒนา
ปรับปรุงเพ่ือปองกันความเสี่ยง และเพื่อใหมีการปฏิบัติงานทีร่อบคอบรัดกุมไมกอใหเกิดความ
เสียหายอันเปนการคุมครองเงินลงทุนของผูถือหุนโดยมีการรายงานคณะกรรมการธนาคารเปน
ประจําทุกเดือน  (ธนาคารกรุงไทย.  2550 : ออนไลน) 
 

 3.3 การดูแลการใชขอมูลภายใน 
  เพ่ือสงเสริมใหการปฏิบตัิตามหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดีบรรลุผลตามนโยบาย 
ธนาคารมีระบบปองกันและตรวจสอบการนําขอมูลภายในไปใชในการตัดสินใจซื้อขายหลักทรัพย 
เพ่ือประโยชนสวนตน(InsiderTrading) ธนาคารจึงกําหนดระเบียบการกํากับดูแลการใชขอมูลภายใน 
ระเบียบการซือ้ขายหลกัทรพัยของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับกฎหมายเกี่ยวกบัหลักทรัพย 
เพ่ือปองกันพนักงานของธนาคารในสายงานที่เกี่ยวของที่มีโอกาสรับรูขอมูลภายในที่ยังไมไดเปด 
เผยนําขอมูลน้ันไปใชประโยชนในการซือ้ขายหลักทรพัยของตนเองและบุคคลทีเ่กี่ยวของซึ่งตาม 
ระเบียบดังกลาวไดกําหนดใหหนวยงานกํากับดูแลการปฏิบัติงานทําหนาที่ติดตามดูแลการปฏิบตัิให 
เปนไปตามระเบียบขอบังคบัและพนักงานที่มีโอกาสรับรูขอมูลภายในมีหนาที่ตองเปดเผยขอมูลการ
ถือครองหลักทรัพยของตนเองและบุคคลที่เกี่ยวของโดยจัดสงรายงานใหหนวยงานกํากับ   
ดูแลการปฏิบตัิงาน และจะตองปฏิบัตติามขั้นตอนการขออนุมัติซ้ือขายหลกัทรัพยของธนาคาร 
 

 3.4 หลักบรรษัทภิบาล 7 ประการ  
  3.4.1 มีความสํานึกเขาใจและมีขีดความสามารถในการประพฤติไดตามภารกิจ 
หนาที่ ของธนาคาร ของหนวยงาน และของตนเอง   (Responsibility)   เปนอยางดียิ่ง พรอมกับการ
ที่ตองเรียนรูสิง่ใหม ๆ อยูเสมอ มีความรักงาน มุงม่ันที่จะทํางานใหมีคุณภาพเกิดผลสําเร็จไดผลงาน
ที่มีคุณภาพดียิ่งขึ้นตลอดเวลา 
  3.4.2 แสดงความรับผิด และรับชอบ ตอผลการปฏิบัติหนาที่   (Accountability) เชน 
มีการรายงาน ผลประกอบการครบถวนในทุกเรื่อง ที่เปนสาระสําคัญ โดยเปดเผยและโปรงใสใน
ระดับตาง ๆ อยางเหมาะสม มีการกําหนดคาตอบแทนของกรรมการ และผูบริหารที่เปนธรรม และ
ตามผลงาน ภายใตขอบเขตมาตรฐานของอุตสาหกรรมนั้น ๆ และมีการประเมินผลงานแลว นํามาใช
เพ่ือ การปรับปรุงการทํางานเพื่อสรางผลงานในอนาคตที่ดียิ่งขึ้น และมีคุณคามากขึ้น 
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  3.4.3 ปฏิบัตติอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียมยตุิธรรม (Equitable Treatment)  เชน 
ในระดับผูถือหุน และนักลงทุน ผูถือหุนทุกกลุม ทุกคนจะไมถูกเอาเปรียบระหวางกัน ตองไดรับการ
พิจารณา ใหเกิดความเสมอภาคเทาเทียมกัน การกระทําของกลุมผูถือหุนใหญในการควบคุมบริหาร
จัดการ ตองคํานึงถึงผลประโยชนและมูลคาโดยรวมของ ผูถือหุนทุกกลุมโดยเทาเทียมกัน การ
ประชุม ผูถือหุนอยูในลักษณะใหมีการปฏิบัตติอผูถือหุนทุกรายเทาเทียมกัน       
  3.4.4 แสดงความโปรงใสในการดําเนินงาน   (Transparency) สามารถอธิบายได 
ตรวจสอบได เชน มีกระบวนการ ตัดสินใจ และขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจนโปรงใส เปดเผยไดโดย
การแสดงรายงาน และการวิเคราะห ผลประกอบ การและทศิทางในการดําเนินงานตอผูถือหุน และ
ผูเกี่ยวของทุกฝาย โดยเทาเทียมกัน เพียงพอ ชัดเจน และทันเวลา ทั้งน้ีควรจัดใหมีผูรับผิดชอบ
ทางดานนักลงทุนสัมพันธ (Invester Relations) ในการนําเสนอสารสนเทศ และการสื่อสารทีดี่ ใน
ระดับกรรมการบริษัทจะมี คณะกรรมการตรวจสอบคณะอนุกรรมการสรรหา และกําหนด
คาตอบแทน  
  3.4.5 แสดงกลยุทธขีดความสามารถในการสรางมูลคาเพิ่มอยางยั่งยืนโดยไมเสี่ยงตอ
การทําลายองคกรในระยะสัน้ (Creation of Term Value Added without Short Term 
Exploitation) เชนตองมีการกําหนดวิสัยทศัน (Vision) หรือความมุงม่ันขององคกร (Strategic 
Intent) ใหมีความเหมาะสมกับขีดความสามารถของตนเอง เพ่ือที่จะสรางมูลคาเพิ่มไดเปนผลสําเร็จ 
เพ่ิมประสิทธภิาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ในการปฏิบัติงาน 
  3.4.6 สงเสริมการปฏิบัติอันเปนเลิศและการมีจรรยาบรรณทีดี่ในการประกอบธุรกิจ 
(Promotion of Best Practices) รวมถงึสรางวัฒนธรรม (Culture) จรรยาบรรณ (Code of Ethic 
and Business Conduct) และคุณธรรมอันรวมถึงความซื่อสัตย (Integrity) ในการปฏิบัติงาน 

  3.4.7 สํานึกในการปฏิบัตติอสังคมและสิ่งแวดลอมที่ดี (Social and Environmental 
Awareness) อันเปนผลสวนหนึ่งของการปฏิบัตติอผูมีสวนไดเสียเพ่ือลดหรือขจัดผลกระทบตอสังคม
และสิ่งแวดลอมที่เกิดจากการทําธุรกิจของธนาคารใหดียิง่ขึ้น (ธนาคารกรุงไทย.  2550 : ออนไลน) 

 

 3.5 จริยธรรมธุรกิจ 
 คณะกรรมการธนาคารไดใหความเห็นชอบในการจัดทํานโยบายและแนวทางปฏิบัตติาม 
หลักบรรษทัภบิาลเพื่อใชเปนหลักในการดําเนินกิจการของธนาคารใหมีระบบการบริหารจัดการที่ดีมี
ความโปรงใส   เปนธรรมเปนที่ยอมรับของทุกฝายที่เกีย่วของโดยคณะกรรมการและผูบริหารของ 
ธนาคารจะปฏบิัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตไมเห็นแกประโยชนสวนตนจนกระทาํการใดๆที่ทําให
เกิดความเสียหายแกธนาคารรวมถึงการไมรับอามิสสินจางใดๆหรือเม่ือมีโอกาสใหแสวงหากระทําที่ 
เปนประโยชนสวนตนแมจะเปนเพียงสิ่งเลก็นอยแตอาจทําใหธนาคารเสียหายก็เปนสิ่งที่ตองหลีก 
เลี่ยงไมนําพาธนาคารไปสูในลักษณะที่มีความเสี่ยงตอการเสียประโยชนไมวากรณีใดๆอีกทั้งมีความ 
สํานึกในการบริหารธนาคารใหเปนไปในทางที่ถูกที่ควรและระวังไมใหเกิดความขดัแยงทาง 
ผลประโยชน (ธนาคารกรุงไทย.  2550 : ออนไลน) 
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4. งานวิจัยที่เก่ียวของ  
นิยดา ศรีหานาม  (2543) “ ความสัมพันธระหวาง จริยธรรมในการทํางานและความผูกพัน

ตอองคกร” ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหน่ึง”  ซ่ึงกําหนด
วัตถุประสงค ในการศึกษา คือ เพ่ือศึกษาถึง จริยธรรมในการทํางานของ พนักงานในบริษทัเอกชน
ของคนไทยแหงหน่ึง ศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน และศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ และกําหนดสมมติฐาน คือ 
1) ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน  2) จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 450 คน เปนการสงแบบสอบถาม
ไปยังกลุมตวัอยาง และใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามกลับคืน  ผลที่ได  มีแบบสอบถามทีส่งคืน
กลับมาทั้งหมด 387 ชุด  คิดเปนรอยละ 86 ของแบบสอบถาม  และผลการศึกษาพบวา  ปจจัยสวน
บุคคลไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ระดับงาน และ
อายุงาน มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน โดยพนักงานที่มีอายุหรืออายุงานมากกวามีจริยธรรมใน
การทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ หรืออายุงานนอยกวา ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ทั้งน้ี
ผูศึกษาใหเหตุผลวา พนักงานทีมีอายุไมมากยังอยูในชวงทีต่องปรับตวัใหเขากับงานและองคการ 

 โชคดี จันทวงศ  (2544)   “ ความสัมพันธระหวาง คานิยมในการทํางาน เหตุผลเชิง
จริยธรรม และจริยธรรมในการทํางาน กรณีศึกษา : ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
สํานักงานใหญ ”  ซ่ึงกําหนดวัตถุประสงคในการศึกษา คือ เพ่ือศึกษาลักษณะ และความสมัพันธ
ระหวางคานิยมในการทํางาน เหตุผลเชงิจริยธรรม และจริยธรรมในการทํางาน  และกําหนด
สมมติฐานคือ 1) ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอคานิยมในการทํางาน เหตุผลเชิงจริยธรรม และจริยธรรม
ในการทํางาน  2) คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัจริยธรรมในการทํางาน 3)เหตุผล
เชิงจริยธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน  โดยใชกลุมตวัอยางในการศึกษา
ครั้งน้ี จํานวน 309 คน ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส และลักษณะงาน มีผลตอเหตุผลเชิงจริยธรรมและมีผลตอจริยธรรมใน
การทํางาน  สุดทายเหตุผลเชิงจริยธรรมไมมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ผูศึกษาไดระบุถึงเหตุผลที่ไดจากการศกึษาในครั้งน้ีวา  กลุมตัวอยางที่
มีอายุมากกวา 20 ป จะมีเหตุผลเชิงจริยธรรมคอนขางคงที่และอยูในระดับเดียวกัน แตจริยธรรมใน
การทํางานยังมีความสัมพันธกับอายุ และอายุการทํางาน                                                                          

ญาณิศา ลิ้มรัตน  (2547) ศึกษาความสัมพันธระระหวางปจจัยสวนบุคคล  บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาล คุณภาพชีวิตการทํางาน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป กลุมตวัอยางคือ พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบตักิารที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทัว่ไป จํานวน 384 คน ผลการศึกษาพบวา  
  1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาล 
และคุณภาพชวีิตการทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไปอยูในระดับสูง 
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  2. ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัความ
ยึดม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3. บรรยากาศจรยิธรรมในงานของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4. คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันในองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  5. ตัวแปรที่รวมกันพยากรณมีความยึดม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลวชิาชีพ 
อยางมีนับสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ.05 คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน และบรรยากาศจริยธรรมในงาน
ของกลุมการพยาบาลไดรอยละ 50.7 

เพ็ญผกา พุมพวง  (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะเชิงวิชาชีพ  วัฒนธรรม
องคการ ลักษณะสรางสรรค คุณภาพชีวิตการทํางาน  กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการทั้งหมด 383 คน  ผล
การศึกษาพบวา  

  1. สมรรถนะเชิงวิชาชีพของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ศูนยอยางมนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.410)  

  2. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดม่ันในองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศนูยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r=.350) 

  3. คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย มีความสัมพันธ
เชิงบวกกบัความยึดม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 (r=.519) 



บทที่  3 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 การศึกษาคนควาครั้งน้ี มุงศึกษาเรื่อง “ จริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ” ผูวิจัยไดทําการศึกษาปจจัยที่มี
วิธีดําเนินการศึกษาคนควาดังน้ี    
            1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง  
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
 ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
  ขอบเขตของเนื้อหาในการศึกษาวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาจริยธรรม
ในหนาที่ธุรกจิขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ ในเขตกทม. ซ่ึงมีจํานวนประชากร 4,319 คน (ที่มา :งานขอมูลพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย.  (2550, กรกฎาคม). รายงานจํานวนพนักงานจําแนกตามสังกัดและคุณวุฒิ) 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ดังน้ันการ
กําหนดขนาดตัวอยางไดจากการเปดตารางทาโร ยามาเน (Yamane.  1979 : 1088) หรือ การใช
สูตรคํานวณหาขนาดกลุมตวัอยางของ (ศิริวรรณ เสรรัีตนและคณะ. 2549 : 178) ใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% คาความผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 คาสัดสวนประชากร 0.5 ไดขนาดตวัอยาง
จํานวน 367 คน เพ่ิมจํานวนตัวอยาง 15 คน จะไดเทากับจํานวน 382 คน ดังน้ี 
   

     n = 21 Ne
N

+
 

 
 แทนคา        n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

     N =  จํานวนประชากรทั้งหมด = 4,319 คน 
     e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น = 5% (= .05) 
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 เพราะฉะนั้นจะไดขนาดตัวอยาง ดังน้ี 
     

     n = 21 Ne
N

+
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     n   =        
79.101
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     n   =        
79.11

4319  

     n   =        366.32 หรือ 367 ตัวอยาง 
 

 จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 367 คน เพ่ือปองกันแบบสอบถามไม
ถูกตองสมบูรณจึงสํารองไว อีก 15 คน รวมกลุมตวัอยางเปน 382 คน 
 การวางแผนการเลือกตัวอยาง 
  การสุมตัวอยาง ผูศึกษาวจัิยจะสุมตัวอยางแบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-
probability Sampling) โดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังน้ี 
  ใชวธิีสุมตวัอยางโดยใชโควตา (Quota sampling) ผูวจัิยกําหนดสัดสวนของแตละกลุม
ที่ศึกษาจากประชากรทั้งหมด เทากับ 382 คน โดยสํานักงานใหญแบงเปน 2 อาคาร ไดแก อาคาร
นานาเหนือ และอาคารสุขุมวิท ดังน้ันผูวจัิยจะกําหนดโควตาประชากรอาคารละ 191 คน  
  ใชวธิีการสุมตวัอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) การสุมตวัอยาง
โดยสะดวกใหครบตามจํานวนแบบสอบถาม 382 ชุด  
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งน้ีใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับ
การศึกษาคนควาเกี่ยวกับจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ีคือ 
 สวนที ่ 1 คําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามซึ่งลักษณะของ
คําถามจะเปนแบบคําตอบหลายตวัเลือก (Multiple choices) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด
จํานวน 7 ขอ ดังน้ี   
 ขอที่ 1 เพศ ไดแก เพศชาย และเพศหญิง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
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 ขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) โดยมีเกณฑในการคํานวณอายุดังน้ี 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้  = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                        จํานวนชั้น 
  ชวงอายุ     = 60 – 21      = 10 
                           4 

• 21 -  30 ป  

• 31 – 40 ป 

• 41 – 50 ป 

• 51 – 60 ป 
 

      ขอที่ 3 สถานภาพ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด โดย
ใชระดับการวดัขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด   โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
 ขอที่ 5 ตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
 ขอที่ 6 อัตราเงินเดือน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 1. ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  
 2. 10,001 – 30,000 บาท 
 3. 30,001– 50,000 บาท  
 4. 50,001 – 70,000 บาท 
 5. 70,001 - 90,000 บาท  
 6. มากกวา 90,000 บาท 
 

 ขอที่ 7 อายุงานในธนาคารกรุงไทย เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
 



            

 

41

 สวนที ่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทาง
การตลาด (Marketing Ethics) มีลักษณะเปนแบบ Likert scale โดยใชมาตรสวนประมาณคา 
(Rating scale method) จํานวน 4 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น  
(Interval scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 
 ระดับคะแนน 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับคะแนน 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
 ระดับคะแนน 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชัน้ใชสูตรการคาํนวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น
ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห.  2538 : 8 -11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                              จํานวนชั้น 
 
จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็นดังน้ี 
  

 4.21-5.00  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาดของ
องคกรในระดับดีมาก  
 3.41-4.20  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาดของ
องคกรในระดับดี 
 2.61-3.40  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาดของ
องคกรในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาดของ
องคกรในระดับนอย  
 1.00-1.80  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาดของ
องคกรในระดับนอยมาก 
 

  สวนที ่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการ
บริหาร (Management Ethics) มีลักษณะเปนแบบ Likert scale โดยใชมาตรสวนประมาณคา 
(Rating scale method) (ศิริวรรณ เสรรัีตนและคณะ.  2541 : 166) จํานวน 4 ขอ โดยใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนน 
ดังน้ี 
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 ระดับคะแนน 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับคะแนน 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
 ระดับคะแนน 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชัน้ใชสูตรการคาํนวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น
ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห.  2538 : 8 -11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น  
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็นดังน้ี 
  

 4.21-5.00  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการบริหารของ
องคกรในระดับดีมาก  
 3.41-4.20  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการบริหารของ
องคกรในระดับดี 
 2.61-3.40  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการบริหารของ
องคกรในระดับปานกลาง  
 1.81-2.60  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการบริหารของ
องคกรในระดับนอย 
 1.00-1.80  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการบริหารของ
องคกรในระดับนอยมาก 
 

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานงาน
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Ethics) มีลักษณะเปนแบบ Likert scale โดย
ใชมาตรสวนประมาณคา (Rating scale method) จํานวน 4 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 
 ระดับคะแนน 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับคะแนน 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
 ระดับคะแนน 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชัน้ใชสูตรการคาํนวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น
ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห.  2538 : 8 -11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็นดังน้ี 
  

 4.21-5.00  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางดานงานทรัยากร
มนุษยขององคกรในระดับดีมาก  
 3.41-4.20  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางดานงานทรัยากร
มนุษยขององคกรในระดับดี 
 2.61-3.40  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางดานงานทรัยากร
มนุษยขององคกรในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางดานงานทรัยากร
มนุษยขององคกรในระดับนอย 
 1.00-1.80  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมทางดานงานทรัยากร
มนุษยขององคกรในระดับนอยมาก  
 

 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานการ
ปฏิบัติงาน (Operating Ethics) มีลักษณะเปนแบบ Likert scale โดยใชมาตรสวนประมาณคา 
(Rating scale method) จํานวน 4 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 
 ระดับคะแนน 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับคะแนน 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
 ระดับคะแนน 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชัน้ใชสูตรการคาํนวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น
ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห.  2538 : 8 -11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
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 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็นดังน้ี 
  

 4.21-5.00  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมดานการปฏิบัติงานของ
องคกรในระดับดีมาก  
 3.41-4.20  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมดานการปฏิบัติงานของ
องคกรในระดับดี  
 2.61-3.40  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมดานการปฏิบัติงานของ
องคกรในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมดานการปฏิบัติงานของ
องคกรในระดับนอย 
 1.00-1.80  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอจริยธรรมดานการปฏิบัติงานของ
องคกรในระดับดีมาก  
 

 สวนที่ 6 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน (Organizational Commitment) มีลักษณะเปนแบบ Likert scale โดยใชมาตรสวน
ประมาณคา (Rating scale method) จํานวน 4 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนน ดังน้ี 
 ระดับคะแนน 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับคะแนน 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
 ระดับคะแนน 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
 ระดับคะแนน 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชัน้ใชสูตรการคาํนวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น
ดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห.  2538 : 8 -11) 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย  โดยที่กําหนดความสําคัญของระดับความคดิเห็นดังน้ี 
  

 4.21-5.00  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในระดับดีมาก  
 3.41-4.20  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในระดับดี 
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 2.61-3.40  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในระดับนอย 
 1.00-1.80  คะแนน หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในระดับนอยมาก 
 

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 
 1.ศึกษาขอมูลจากตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2.ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย โดยสรางเปนแบบสอบถามทั้งหมด 6 สวน คอื 

 สวนที ่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย  
 สวนที่  2  จริยธรรมดานการตลาด (Marketing Ethics) 

 สวนที่  3  จริยธรรมดานการบริหาร (Management Ethics)   
 สวนที่  4  จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย (Human resource Management Ethics) 

 สวนที่  5   จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน (Operating Ethics) 
 สวนที่  6    ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (Organizational Commitment) 

 3.นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ และเสนอแนะ
เพ่ิมเติม 
 4.นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตองและมีความเหมาะสมของเนื้อหาจากนั้น
นํามาปรึกษากับอาจารยคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเพ่ือปรับปรุงใหชัดเจนกอนนําไปใช 
 5.แบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตวัอยางจํานวน 40 ชุด  

เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณ
ของครอนบัค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน.  2538 : 125 -126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของ

ความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกบั 1 มาก  แสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูง  
 
 การคํานวนหาความเชื่อม่ันทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผลการทดสอบความ
เชื่อม่ัน  มีดังน้ี 
  จริยธรรมดานการตลาด      มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.709 
  จริยธรรมดานการบริหาร      มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.919 
  จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย     มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.742 
  จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน     มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.746 
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  ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน     มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.750 
 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1. แหลงขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผู
รวบรวมไวทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ดังน้ี 
  1.1  หนังสือพิมพ วารสาร สิ่งพิมพตางๆ 
  1.2  ขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
  1.3  หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 382 ชุด ซ่ึงจะเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
ไวจนครบตามจํานวน    โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังน้ี 
  2.1  ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 382 ชุด 
  2.2  ผูวิจัยไดขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑติวทิยาลัยมหาวิทยาลยัศรนีครินทร 
วิโรฒ  เพ่ือขอความรวมมือ บมจ.ธนาคารกรุงไทย  โดยที่พนักงานมีความสะดวกและเตม็ใจที่จะ
ตอบแบบสอบถาม 
  2.3  นําขอมูลฉบบัที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส เพ่ือนําไปวิเคราะห
และแปรผลขอมูลทางสถิตติอไป 
  2.4  หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของคําถามในแบบสอบถามโดยวิธีสัมประสทิธิ์
แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha) (กัลยา วาณิชยบัญชา.  2545 : 449) ผลลัพธคาเฉลี่ยคา

แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ ความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมีคา ระหวาง – 1 ≤α≤ 1 คาที่
ใกลเคยีงกับ 1 แสดงวา มีความเชื่อม่ันสูง จากการนําแบบสอบถามไปคํานวณหาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) จํานวน 40 ชุด  
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 1. การจัดกระทําขอมูล 
  1.1 ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทาํการออกแบบไว (Pre-test) แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการของ 

Cronbach’s α   
      1.2 นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 



            

 

47

  1.3 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว  ผูวิจัยไดตรวจสอบความ
ถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถาม โดยจะเลือกเฉพาะกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เทานั้น 
  1.4 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลว  นํามาลงรหัส (Coding) ในแบบ
ลงรหัส สําหรับประมวลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
  1.5 นําขอมูลมาบันทึกลงในเครือ่งคอมพิวเตอร  เพ่ือประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS 
(Statistical Package for Social Sciences) For Windows และทําการวิเคราะหขอมูล 
 2. การวิเคราะหขอมูล 
  2.1 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
   2.1.1 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน และอายุงานใน
ธนาคารกรุงไทย โดยนํามาแจกแจงจํานวนความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  
   2.2.2 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 2 – 6 ไดแก จริยธรรมดานการตลาด 
จริยธรรมดานการบริหาร จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยนํามาคํานวณคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD.)  
  2.2 การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
   ในการทดสอบสมมติฐานแตละขอใชสถติิ t-test และ One-way ANOVA (F-test)
เพ่ือทดสอบความแตกตางในการวิเคราะหความแตกตางลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในปจจุบัน  อัตราเงินเดือน อายุงานใน
ธนาคารกรุงไทย     
  2.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
   เพ่ือทดสอบความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรม
ทางการบริหาร จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน ของ บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ที่มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคกร 
  2.4 การทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย 
มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญที่แตกตางกัน 
   การวิเคราะหใชคาสถิติ t-test และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว One-
way ANOVA (F-test) เพ่ืออธิบายคาความแตกตางระหวางลักษณะทางประชากรศาสตร ที่มีผลตอ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
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   สมมติฐานขอที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด 
จริยธรรมทางการบริหาร จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน ของบมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  

   การวิเคราะหใชเทคนิคการวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน  
  1.1 คารอยละ (Percentage) ใชในการอธบิายลักษณะขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
คํานวณโดยใชสูตร (อภินันท จันตะนี.  2538 : 182) ดังน้ี 

 

n
fP 100×

=  

 
   โดยที่      P  แทน คารอยละ 
                f      แทน ความถีท่ี่สํารวจได 
                     n        แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  1.2 คาเฉลีย่ ( x ) ใชในการอธิบายผลของขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale 
(คํานวณโดยใชสูตร) (กัลยา วานิชยบัญชา .  2549 : 48) ดังน้ี 
 

n

x
x

n

i
i∑

== 1  

  
   โดยที่   x      แทน คาเฉลี่ย 

                ∑
=

n

i
ix

1

 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

                    n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 
  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) เปนคาฐานที่สองของคาแปรปรวน ใชในการอธบิาย
ผลของขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) คํานวณโดยใชสตูร (กัลยา วานิชยบัญชา.   
2545 : 48) ดังน้ี 
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SD. =  2S  
 
  คํานวณคาแปรปรวนตวัอยาง (กัลยา วานิชยบัญชา.  2549 : 38)  ไดดังน้ี 
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 โดยที่ 2S   แทน คาแปรปรวนของตวัอยาง 
                    ix    แทน คะแนนรวมของผูตอบคนที่ i  
                     x    แทน คาเฉลี่ย 
                    n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  
 2. สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
  การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม  โดยการหาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
(Reliability of Test) สถิติทีใ่ช คือสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ alpha coefficient) 
(กัลยา วาณิชยบัญชา.  2549 : 34-35)  
 
 

ianceariancek
ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+

=α  

 
 โดยที่  α    แทน Cronbachs’ alpha coefficient 
    k    แทน จํานวนคําถาม 
  ariancecov    แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง                             

                                                คําถามตางๆ 
    iancevar     แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
  
 3. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน  
  3.1 คา Levene’s Statistic (Levene’s Test) ใชเพ่ือทดสอบความเทากันของคา
แปรปรวน k ประชากร คํานวณโดยใชสตูร (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546 : 148) ดังน้ี  
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MSE
MSTrtF =

 

 
 สถิติทดสอบ F  มีองศาอิสระ knk −− ,1  

 
 โดยที่     F     แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  F -test 
             MSTrt    แทน คาแปรปรวนระหวางกลุม 
            MSE             แทน คาแปรปรวนภายในกลุม 
     k    แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
                          n            แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  3.2 คา t  ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานทีใ่ชสถติิทดสอบ คือ Independent t-test สูตรใน
การคํานวณจะแบงเปน  2 กรณี (กัลยา วานิชยบญัชา.  2549 : 109) คือ 
    3.2.1 กรณีที่คาแปรปรวนของประชากรทั้ง  2 กลุมเทากัน 

21

21

11
nn

S

xxt

p +

−
=   

 
 สถิติทดสอบ t  มีองศาอิสระ 221 −+ nn  
 
 โดยที่      t       แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  t -test 
         21, xx        แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และ 2 ตามลําดับ 
            pS        แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยาง 
            ทั้ง  2 กลุม 
          21,nn       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 และ 2   
         ตามลําดับ 
 
   3.2.2 กรณีที่คาแปรปรวนของประชากรทั้ง  2 กลุมไมเทากัน 
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 สถิติทดสอบ t  มีองศาอิสระ v  
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 โดยที่      t       แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  t -test 
     21, xx        แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และ 2 ตามลําดับ 
       2

2
2
1 , SS        แทน คาเบี่ยงแปรปรวนตวัอยางของกลุมที่ 1                                

                                             และ 2 ตามลําดับ 
          21,nn      แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 และ 2       
                                              ตามลําดับ 
          v         แทน     องศาอิสระ 
 

   3.2.3 คา F  ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ใชสถิติทดสอบ คือ One-Way ANOVA 
เม่ือคาแปรปรวนของตวัแปรตามทุกกลุมเทากัน คํานวณโดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา.  
 2549 : 115) ดังน้ี 
 

MSW
MSBF =

 
 

 โดยที่         F       แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F -test 
               MSB     แทน  คาแปรปรวนระหวางกลุม 
               MSW    แทน  คาแปรปรวนภายในกลุม 
 
   3.2.4  Brown’s Test ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานทีใ่ชสถติิทดสอบ คือ One-Way 
ANOVA เม่ือคาแปรปรวนของตัวแปรตามไมเทากันอยางนอย 1 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา. 
 2548 : 241) คํานวณโดยใชสูตรดังน้ี 
 

'MSW
MSBB =

 
 
 โดยที่          B       แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown’s Test 
               MSB     แทน  คาแปรปรวนระหวางกลุม 
              'MSW    แทน  คาแปรปรวนภายในกลุม  
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   3.2.5  Least Significant Difference (LSD) ใชในการเปรียบเทยีบเชงิซอนเม่ือคา
แปรปรวนของตัวแปรตามทุกกลุมเทากนั คํานวณโดยใชสตูร (กัลยา วานิชยบญัชา.  2549 : 243) 
ดังน้ี 
 

jikn nn
MSEtLSD 11
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 โดยที           LSD   แทน  คาผลตางนัยสําคัญ 
                  MSE  แทน  คาแปรปรวนภายในกลุม 
                   k   แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง 
                     n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                     α   แทน  ระดับนัยสําคัญ  
    
   3.2.6 Dunnett’s T3 ใชในการเปรียบเทียบเชิงซอนเม่ือคาแปรปรวนของตัวแปร
ตามไมเทากันอยางนอย 1 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา.  2548 : 241) คํานวณโดยใชสูตรดังน้ี 
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MSEq
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 โดยที่     Dd    แทน  คาผลตางนัยสําคัญ 
       Dq     แทน  คาผลตางนัยสําคัญ 
             MSE    แทน  คาแปรปรวนภายในกลุม 
                  n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง         
 
  3.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  ถามีตวัแปร
อิสระ k ตวั (x1, x2, x3,……….,xk)  ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูใน
เชิงเสน  จะไดสมการเชิงถดถอยเชิงพหุนาม  ซ่ึงแสดงความสัมพันธ ดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา. 
2546 : 360 -361)  
 

    Y = β0 + β1x1 + β2x2 + …….. + βkxk + e  
   

 โดยที่  β0 = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให x1 = x2 = …… = xk = 0 
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β1, β2,…….., βk  เปนสัมประสิทธิค์วามถดถอย (Regression Coefficient)  โดยที่ βI เปนคาที่
แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi  เปลี่ยนไปหนึ่งหนวย  โดยที่ตัว

แปรอิสระ x อ่ืนๆ มีคาคงที่ เชน x1 เปลี่ยนไปหนึ่งหนวย คา Y จะเปลี่ยนไป β1 หนวยโดยที่ x2, x3, 
….., xk มีคาคงที่ 
 เง่ือนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงเสนอยางงาย  โดยมีเง่ือนไขดังน้ี 

1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ
2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย น่ันคือ E(e) = 0 

3. คาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงทีท่ี่ไมทราบคา V(e) = β2
e 

4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j น่ันคือ covariance (ei และ ej) = 0 
5. ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกนั  

 
 
ซ่ึงผูวิจัยนํามาใชทดสอบสมมติฐานขอที ่2 โดยมีสมการดังน้ี 
    
  44332211

ˆ XbXbXbXbaY ++++=  
 
 โดยที่ Ŷ  แทน  ความผกูพันตอองคกรของพนักงาน 
 a  แทน  สวนตัดแกนตั้ง เม่ือ  0... 421 ==== XXX  
 b  แทน  สัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงเสน 
 1X  แทน  ความคดิเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด 
 2X  แทน  ความคดิเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการบริหาร 
 3X  แทน  ความคดิเห็นของพนักงานตอจริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย 
 4X  แทน  ความคดิเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการปฏิบัติงาน 
  
 จากสมการจะพิจารณาวาคา b  ของตัวแปรอิสระใดมีคามาก แสดงวาตัวแปรอิสระตวัน้ันมี
ความสําคัญตอตัวแปรตามมาก และจะใชสมการนี้ในการทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 



 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามลําดับของแบบสอบถาม ดังน้ี 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล (ดานประชากรศาสตร) ของผูตอบ
แบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานตางๆ ดังตอไปน้ี 
   ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาด 
    ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการบริหาร 
   ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย 
   ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน 
   ความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตอองคกร 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานซึ่งมี 2 ขอโดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
ดังน้ี 
  1.ปจจัยดานประชากรศาสตร ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
  2.ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
  
 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา  จริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ดังน้ี 
 
   n   แทน ขนาดผูบริโภค 
   X    แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
   S.D.     แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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    t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
    SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนกําลังสอง (Sum Square) 
    MS  แทน คาเฉลีย่ของผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนกําลังสอง (Mean 
Square) 
    r  แทน คาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงาย 
    df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
    Min  แทน คาที่ต่ําสุด 
    Max แทน คาที่สูงสุด 
    H0  แทน สมมติฐานหลกั 
    H1  แทน สมมติฐานรอง 
    *  แทน นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
    **   แทน นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามใชสถิติเชิงพรรณนา 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล (ดานประชากรศาสตร) ของผูตอบแบบสอบถาม  
 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จํานวน (คน)  รอยละ  
 ชาย 162  42.40  
 หญิง 220  57.60  

รวม 382   100.00   

 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คน เปนเพศหญิงจํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 57.60 และเพศชายจํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 
42.40 โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
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ตาราง 2 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อายุ จํานวน (คน)  รอยละ  
21 – 30 ป 93  24.3  
31 – 40 ป 157  41.1  
41 – 50 ป 102  26.7  
51 – 60 ป 30  7.9  

รวม 382  100.0  

 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คน สวนใหญมีอายุ 31 - 40 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 41.10 รองลงมาไดแกอายุ 41 - 50 ป 
จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 26.7  อายุ 21 - 30 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 24.30 และอายุ  
51 – 60 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.90 ตามลําดับ  โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีอายุระหวาง 31 - 40 ป 
 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จํานวน (คน)  รอยละ  
 โสด 187  49.0  
 สมรส/อยูดวยกัน 163  42.7  
 หยาราง/แยกกันอยู 32  8.3  

รวม 382  100.0  

 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คนสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 49.0 รองลงมาไดแกสถานภาพสมรส/
อยูดวยกัน จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 42.70 และหยาราง/แยกกันอยู จํานวน 32 คน คิดเปน
รอยละ 8.30 ตามลําดับ โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด 
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ตาราง 4 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม  
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน)  รอยละ  
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 28     7.3  
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 201  52.6  
 สูงกวาปริญญาตร ี 153  40.1  

รวม 382  100.0  

     
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คน ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 201 คิดเปนรอยละ 52.60 รองลงมาไดแก สูงกวาปริญญาตรี
จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 40.10 และต่ํากวาปริญญาตรี 28 คน คิดเปนรอยละ 7.30 ตามลําดับ 
โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจบปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลตําแหนงงานในปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตําแหนงงานในปจจุบัน จํานวน (คน)  รอยละ  
 พนักงานปฏิบตัิการหรือเทียบเทา 129  33.8  
 เจาหนาที่อาวโุส/หัวหนาสวน 176  46.0  
 รองผูอํานวยการฝาย 40  10.5  
 ผูอํานวยการฝายหรือมากกวา 37  9.7  

รวม 382  100.0  

 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คนสวนใหญเปน เจาหนาที่อาวุโส/หัวหนาสวน จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 46.0 รองลงมาไดแก 
พนักงานปฏิบัติการหรือเทียบเทา จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 33.80 รองผูอํานวยการฝาย 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.50 และผูอํานวยการฝายหรือมากกวา จํานวน 37 คน คิดเปนรอย
ละ 9.7 ตามลําดับ โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเจาหนาที่อาวุโส/หัวหนาสวน 
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ตาราง 6 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลอัตราเงินเดือนของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อัตราเงินเดือน จํานวน (คน)  รอยละ  
 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000บาท 27  7.1  
 10,001-30,000 บาท 129  33.8  
 30,001-50,000 บาท 126  33.0  
 50,001-70,000 บาท 42  11.0  
 70,001-90,000 บาท 31  8.0  
 มากกวา 90,000 บาทขึน้ไป 27  7.1  

รวม 382  100.0  

 
 
       จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คน สวนใหญมีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 33.8 รองลงมา
ไดแก 30,001-50,000 บาทบาท จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 33.0 อัตราเงินเดือน 50,001-
70,000 บาท จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 11.0 อัตราเงินเดือน70,001-90,000  บาท จํานวน 31
คน คิดเปนรอยละ 8.0 อัตราเงินเดือนมากกวา 90,000 บาทขึ้นไป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 
7.1 และอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000บาท จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.1 ตามลําดับ 
โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือนเฉลี่ย 10,001-30,000 บาท 
 
 
ตาราง 7 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลอายุงานในธนาคารกรุงไทยของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อายุงานในธนาคารกรุงไทย จํานวน (คน)  รอยละ  
 ไมเกิน 3 ป 60  15.70  
 3 – 5 ป  40  10.50  
 6 – 10 ป 49  12.80  
 11 – 15 ป 102  26.7  
 16 – 20 ป 77  20.2  
 20 ปขึ้นไป 54  14.1  

รวม 382  100.00  
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 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจ
ขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จํานวน 382 
คน สวนใหญมีอายุงานในธนาคารกรุงไทย 11 – 15 ปจํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 26.7 
รองลงมาไดแก อายุงาน16 – 20 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 20.20  อายุงานไมเกิน 3 ป 
จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.7  อายุงาน 20 ขึ้นไป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 14.1  อายุ
งาน 6 – 10 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.80 และอายุ 3-5 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 
10.50 ตามลําดับ โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานในธนาคารกรุงไทย 11-15ป 
 
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานตางๆ ดังตอไปน้ี  
 
ตาราง 8 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน      

ดานจริยธรรมทางการตลาด จําแนกตามรายขอ 
 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาด X  ..DS   ระดับความคดิเห็น  
ทานเห็นวาการที่ธนาคารดําเนินโครงการกรุงไทยยวุวาณิช 
และโครงการตนกลาสขีาวเปนการใหประโยชนตอเยาวชน
และสังคม 

 
 

4.02 

 
 

.860 

 
 
ดี 

*ทานเห็นวาการที่ธนาคารออก Spot โฆษณา Leasing (การ
เชาซื้อสินคาอุปโภค บริโภค) ผานสื่อโทรทัศนน้ัน ไมไดมี
สวนทําใหผูบริโภคมีพฤติกรรมใชจายเกินตัว  

 
 

2.83 

 
 

1.061 

 
 

ปานกลาง 
ทานเห็นวาการจัดรายการสงเสริมสิทธิของผูบริโภค โดยการ
ทํา Promotion ของธนาคาร เชน การชิงโชค การแจกของ
รางวัลมีความโปรงใส 

 
 

3.54 

 
 

.954 

 
 
ดี 

*ธนาคารนําฐานขอมูลลูกคาไปใชเพ่ือประกอบการทําธุรก
รรมของลูกคาเทานั้น 

 
3.14 

 
1.149 

 
ปานกลาง 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรม 
ทางการตลาดโดยรวม 

 
3.38 

 
.669 

 
ปานกลาง 

*เดิมเปนคําถามเชิงลบซ่ึงไดปรับการนําเสนอเปนคะแนนและคําถามเชิงบวก 
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 พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลางตอจรยิธรรมทางการตลาดโดยรวม โดยมี
คาเฉลีย่รวมเทากับ 3.38 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาดเปน
รายขอ       พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีตอการที่ธนาคารดําเนินโครงการกรุงไทยยุว- 
วาณิช และโครงการตนกลาสีขาวเปนการใหประโยชนตอเยาวชนและสังคม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.02 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีในการจัดรายการสงเสรมิสิทธิของผูบริโภค 
โดยการทํา Promotion ของธนาคาร เชน การชิงโชค การแจกของรางวัลมีความโปรงใส โดยมี
คาเฉลีย่เทากบั 3.54   และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับปานกลางกรณีที่ธนาคารนํา
ฐานขอมูลลูกคาไปใชเพ่ือประกอบการทําธุรกรรมของลกูคาเทานั้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 และ 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับปานกลางกรณีที่ธนาคารออก Spot โฆษณา Leasing (การเชา
ซ้ือสินคาอุปโภค บริโภค) ผานสื่อโทรทัศนน้ัน ไมไดมีสวนทําใหผูบริโภคมีพฤติกรรมใชจายเกินตวั 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 ตามลําดับ 
 
 
ตาราง 9 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน   

ดานจริยธรรมทางการบริหาร จําแนกตามรายขอ 
 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการบริหาร X  ..DS   ระดับความคดิเห็น  
ผูบริหารของธนาคารมีคุณธรรมอันรวมถึงความซื่อสัตยใน
การปฏิบตัิงาน 

 
3.58 

 
1.013 

 
ดี 

ผูบริหารของธนาคารปฏิบตัติอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม
ยุติธรรม 

 
3.48 

 
1.014 

 
ดี 

ผูบริหารของธนาคารแสดงความโปรงใสการดําเนินงาน 
สามารถอธิบายได ตรวจสอบได 

 
3.51 

 
1.049 

 
ดี 

ผูบริหารของธนาคารแสดงความรับผิดและรับชอบตอผลการ
ปฏิบตัิงาน 

 
3.49 

 
.995 

 
ดี 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการบริหาร
โดยรวม 

 
3.52 

 
.928 

 
ดี 

 
 
พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมทางการบริหารโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ย

รวมเทากบั 3.52 เม่ือวิเคราะหความคดิเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการบริหารเปนรายขอ 
พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารมีคุณธรรมอันรวมถึงความ
ซ่ือสัตยในการปฏิบตัิงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความคดิเห็น
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ระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารแสดงความโปรงใสการดําเนินงาน สามารถอธิบายได ตรวจสอบได 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51   และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารแสดง
ความรับผิดและรับชอบตอผลการปฏบิัตงิาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และพนกังานมีระดับความ
คิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารปฏิบัตติอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียมยตุธิรรม โดยมี
คาเฉลีย่เทากบั 3.48 ตามลาํดับ 
 
 
ตาราง 10 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ดานจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย จําแนกตามรายขอ 
 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานงานทรัพยากร
มนุษย X  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

ทานไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม 3.47 .889 ดี 
ธนาคารใหโอกาสในการกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน
อยางเสมอภาคกับทาน 

 
3.35 

 
1.069 

 
ปานกลาง 

ธนาคารจัดสวสัดิการที่เพียงพอที่พนักงานสวนใหญและทาน
สามารถใชประโยชนได 

 
3.70 

 
.945 

 
ดี 

ธนาคารมีสภาพการทํางานที่สงเสริมสุขภาพและความ
ปลอดภัยของทาน 

 
3.90 

 
.875 

 
ดี 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานงาน
ทรัพยากรมนุษยโดยรวม 

 
3.61 

 
.736 

 
ดี 

 
 

 พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมดานงานทรัพยกรมนุษยโดยรวม โดย
มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.61 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานงานทรัพยกรม
นุษยเปนรายขอ พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือธนาคารมีสภาพการทํางานที่สงเสริม
สุขภาพและความปลอดภัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความคดิเห็น
ระดับดีเม่ือธนาคารจัดสวัสดิการที่เพียงพอที่พนักงานสวนใหญและทานสามารถใชประโยชนได โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70   และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือธนาคารใหคาตอบแทนที่เปน
ธรรม โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 3.47 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับปานกลางเมื่อธนาคารให
โอกาสในการกาวหนาและมั่นคงในการทํางานอยางเสมอภาค โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 ตามลําดับ 
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ตาราง 11 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ดานจริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน จําแนกตามรายขอ 

 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน 
X  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

เจาหนาที่ธนาคารใหบริการลูกคาดวยความเสมอภาคเปน
ธรรม 

 
3.67 

 
.920 

 
ดี 

เจาหนาที่ธนาคารปฏิบตัิหนาที่โดยไมเปดเผยขอมูลหรอื
ความลบัของลูกคา 

 
3.87 

 
.874 

 
ดี 

เจาหนาที่ธนาคารตั้งใจปฏบิตัิงานดวยความซื่อสัตยสุจริตตอ
ธนาคาร 

 
4.00 

 
.680 

 
ดี 

*ทานรูสึกวาเจาหนาที่ธนาคารใหความสนใจแกผูมาตดิตอ
ดวยความเสมอภาค 

 
3.15 

 
1.051 

 
ปานกลาง 

ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานการ
ปฏิบัติงาน 

 
3.67 

 
.593 

 
ดี 

*เดิมเปนคําถามเชิงลบซ่ึงไดปรับการนําเสนอเปนคะแนนและคําถามเชิงบวก 
 
 

 พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมดานการปฏิบตังิานโดยรวม โดยมี
คาเฉลีย่รวมเทากับ 3.67 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานการปฏิบัติงาน
เปนรายขอ พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือเจาหนาที่ธนาคารตั้งใจปฏบิัตงิานดวย
ความซื่อสัตยสุจริตตอธนาคาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 รองลงมาคอื พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นระดับดีเม่ือเจาหนาที่ธนาคารปฏบิัติหนาที่โดยไมเปดเผยขอมูลหรือความลับของลูกคา โดยมี
คาเฉลีย่เทากบั 3.87  และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือเจาหนาที่ธนาคารใหบริการลูกคา
ดวยความเสมอภาคเปนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับ
ปานกลาง กรณีเจาหนาที่ธนาคารใหความสนใจแกผูมาติดตอดวยความเสมอภาค โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.15 ตามลําดบั 
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ตาราง 12 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน จําแนกตามรายขอ 

 

ความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตอองคกร X  ..DS  ระดับความคดิเห็น 

*ทานจะไมลาออกจากองคกรนี้ถาองคกรอ่ืนจายเงินให
เพ่ิมขึ้นเล็กนอย  

3.42 1.031 ดี 

ทานพบวาเปาหมายและคณุคาการทํางานของทานสอดคลอง
กับของธนาคารกรุงไทย 

 
3.75 

 
.768 

 
ดี 

ทานรูสึกวาธนาคารกรุงไทยเปนเสมือนบานหลังที่สอง 3.92 .882 ดี 

ทานตั้งใจที่จะทํางานกับธนาคารจนเกษียณ 3.80 .953 ดี 

ความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตอองคกร
โดยรวม 

 
3.72 

 
.652 

 
ดี 

*เดิมเปนคําถามเชิงลบซ่ึงไดปรับการนําเสนอเปนคะแนนและคําถามเชิงบวก 
  
 
 พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอความผูกพนัตองคกรโดยรวม โดยมีคาเฉลีย่
รวมเทากบั 3.72 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตองคกรเปนรายขอ พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีโดยรูสึกวาธนาคารกรุงไทยเปนเสมือนบานหลังที่สอง โดยมี
คาเฉลีย่เทากบั 3.92 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีโดยพนกังานตั้งใจที่จะ
ทํางานกับธนาคารจนเกษียณ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80  และพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดี
เม่ือพบวาเปาหมายและคุณคาการทํางานของทานสอดคลองกับของธนาคารกรุงไทย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.75 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีกรณีองคกรอ่ืนจายเงินเพ่ิมขึ้นเลก็นอย 
พนักงานก็จะไมลาออก โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.42 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานซึ่งมี 2 ขอโดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
ดังน้ี 
 
สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยดานประชากรศาสตร ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตาํแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย ที่แตกตางกัน มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  

       H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย 
มีสมมติฐานดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของพนักงานเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของพนักงานเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 

 

 
ตาราง 13 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศมีผลตอความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานโดยรวม จําแนกตามเพศ 
 

       Levene’s Test 

                For Equality of  
ตัวแปรที่ศึกษา       Variances         เพศ           t-test for Equality of Means 
                                     F       Sig.          Mean   S.D        t           df.       prob. 
ความคิดเห็นดาน  7.521   .006      ชาย     3.67    .736      
ความผูกพันตอ                                       หญิง    3.76    .581   -1.251    296.954   .212 
องคกรของพนัก 
งานโดยรวม       
 
  
 จากตาราง 13 พบวา ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม มีคา 
Probability (p) เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของพนักงานเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   
 และเม่ือวเิคราะหการเปรียบเทียบความคดิเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โดยรวม พบวาความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยจําแนกตามเพศ พบวาคา 
Probability (p) ที่ไดเทากบั .212 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ

Equal  
Variances 
Not Assumed 
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ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชายมีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกบัเพศหญิง ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิ .05  
 
 สมมติฐานขอที่1.2 พนักงานกลุมอายุที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกัน 
  H0 : พนักงานกลุมอายุที่แตกตางกันมีความความผูกพนัตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานกลุมอายุที่แตกตางกันมีความความผูกพนัตอองคกร แตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
   H0 : คาความแปรปรวนของอายุพนักงานแตละกลุมเทากัน 
   H1 : คาความแปรปรวนของอายุพนักงานแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของอายุพนักงานแตละกลุมโดยใช Levene’s Test 
 

 Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม 

4.775** 3 378 .003 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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 จากตาราง 14 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของอายุพนักงานแตละกลุม พบวาความ
คิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .003 ซ่ึงนอย
กวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของอายุพนักงานแตละกลุมไมเทากัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงใชสถิติ 
Brown-Forsythe Test ในการทดสอบสมมติฐาน 
  
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ  

พนักงานโดยรวม จําแนกตามอายุ 
 

  Statistic df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม 

Brown - Forsythe 9.142 ** 3 299.652 .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
  
 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห พบวา มีคา Prob. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานกลุมอายุที่แตกตาง
กันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยใชสถติ ิBrown- 
Forsythe ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรยีบเทียบเชิงซอน (Multiple  Comperison) โดยใช
วิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบาง แตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
.01 ผลการวเิคราะหแสดงดังตาราง16  
 
ตาราง 16  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็นดานความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามอายุ โดยใชวิธีแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุ  21-30ป 31-40ป 41-50ป   51-60ป 

  3.54 3.69 3.83 4.11 

21-30 ป 3.54  -.152 -.293(**) -.571(**) 

   .305 (.001) (.000) 

31-40ป 3.69   -.141 -.419(**) 

    .429 (.001) 

X
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ตาราง 16 (ตอ) 
 

อายุ  21-30ป 31-40ป 41-50ป   51-60ป 
  3.54 3.69 3.83 4.11 

41-50 ป 3.83    -.277 

     .058 

51-60 ป 4.11     

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05   ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
 

 1. พนักงานที่อายุ 21-30 ป กับพนักงานที่อายุ 41-50ป มีคา Probability (p) เทากับ .001 
ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่อายุ 21-30 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 21-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยผูบริโภคที่มีอายุ 21-30  ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โดยรวมนอยกวา พนักงานที่อายุ 41-50ป  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .293 
 2. พนักงานที่อายุ 21-30 ป กับพนักงานที่อายุ 51-60 ป มีคา Probability (p) เทากับ 
.000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่อายุ 21-30 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 51-60 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริโภคที่มีอายุ 21-30 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวมนอยกวา พนักงานที่อายุ 51-60 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .571 
 3. พนักงานที่อายุ 31-40 ป กับพนักงานที่อายุ 51-60 ป มีคา Probability (p) เทากับ 
.001 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่อายุ 31-40 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 51-60 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริโภคที่มีอายุ 21-30 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวมนอยกวา พนักงานที่อายุ 51-60 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .419 

  สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 

 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกัน 

  H0 : พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผกูพันตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผกูพันตอองคกร แตกตางกัน 

 

X
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
   
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของสถานภาพพนักงานแตละกลุมเทากัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของสถานภาพพนักงานแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 17 
 
 
ตาราง 17 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของสถานภาพพนักงานแตละกลุม โดยใช  

Levene’s Test 
 

 Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม  

.952 2 379 .387 

 
 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแปรปรวนของสถานภาพพนักงานแตละกลุมพบวาความ
คิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .387 ซ่ึงมากกวา 
.05 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของสถานภาพพนักงานแตละกลุมเทากัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปทดสอบ
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สมมติฐานดวย F-test โดยใชวธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวา
คาเฉลีย่คูใดบาง แตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  
 
ตาราง 18 แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ    

พนักงานโดยรวม จําแนกตามสถานภาพ  
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 4.072 2 2.036 4.889** .008 

Within Groups 157.840 379 .416   

Total 161.912 381    

         **มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
  
 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหความแตกตางดานความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวม จําแนกตามสถานภาพ โดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Prob. เทากับ .008 ซ่ึง
นอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple  
Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  เพ่ือหาวา
คาเฉลีย่คูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 
19 
 
ตาราง 19  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็นดานความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามสถานภาพ โดยใชวิธีแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 

 

สถานภาพ  โสด สมรส/อยูดวยกัน หยาราง/แยกกันอยู 

  3.62 3.84 3.75 

โสด 3.62  -.216(**) -.130 

   (.005) (734) 

X
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ตาราง 19 (ตอ)     

สถานภาพ  โสด สมรส/อยูดวยกัน หยาราง/แยกกันอยู 

  3.62 3.84 3.75 

สมรส/อยูดวยกัน 3.84   .086 

    (.900) 

หยาราง/แยกกันอยู 3.75    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
 

   1. พนักงานที่มีสถานภาพโสด กับพนักงานที่สมรส/อยูดวยกัน มีคา Probability (p) 
เทากับ .005 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความความผูกพันตอ
องคกร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่สมรส/อยูดวยกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความความผูกพันตอองคกร นอยกวา พนักงานที่สมรส/อยูดวยกัน 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .216 
  สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 
   H0:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความความผูกพันตอองคกร ไม
แตกตางกัน 
   H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตาง
กัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 

X
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Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0 : คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตละกลุมเทากัน 
   H1 : คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 20 
 
 
ตาราง 20  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตละกลุมโดย  

ใช Levene’s Test 
 

 Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม 

.094 2 379 .910 

 
 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวนของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตละกลุม
พบวา ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 
.910 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตละกลุมเทากัน ผลการทดสอบ
สมมติฐานปรากฎในตาราง ดังน้ี   
 
ตาราง 21  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ 

พนักงานโดยรวม จําแนกตามกลุมระดับการศึกษา 
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.129 2 1.065 2.525 .081 

Within Groups 159.783 379 .422   
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ตาราง 21 (ตอ)      

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Total 161.912 381    

  
 
 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความแตกตางดานความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถติิ F-test พบวา มีคา Prob. เทากับ 
.081 ซ่ึงมากกวา.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  
 

 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีตาํแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีความ
ความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  H0:พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร ไม
แตกตางกัน 
  H1:พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมตฐิานดังน้ี 
  H0 : คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตละกลุมเทากัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตละกลุมไมเทากัน 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob.มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 22 
 
 
ตาราง 22  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละตําแหนงงานในปจจุบัน โดยใช   

Levene’s Test 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม  

.816 3 378 .486 

 
 

  จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละตําแหนงงานในปจจุบัน พบวา ความ
คิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .486 ซ่ึง
มากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนของพนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตละกลุมเทากัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน   
 
 
ตาราง 23  แสดงการทดสอบความแตกตางของ ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ 

พนักงานโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน 
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 15.788 3 5.263 13.614** .000 

Within Groups 146.124 378 .387   

Total 161.912 381    

                       **มีนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
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  จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหความแตกตาง คิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน โดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Prob. 
เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตละกลุมไมเทากัน ใน
ระดับที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้น ผูวิจัยจึงได นําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการ
วิเคราะหแสดงดังตาราง 24 

 
 
ตาราง 24  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็นดานความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน โดยใชวิธีแบบ แบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) 

 

ตําแหนงงาน 
ในปจจุบัน 

 
พนักงาน

ปฏิบตัิการหรอื
เทียบเทา 

เจาหนาที่
อาวุโส/

หัวหนาสวน 

รองผูอํานวย 
การฝาย 

ผูอํานวย 
การฝาย 

หรือมากกวา 

  3.46 3.83 4.07 3.74 

พนักงานปฏิบตัิการ 
หรือเทียบเทา 

3.64  -.373(**) -.608(**) -.275(*) 

   .000 .000 .018 
เจาหนาที่อาวโุส/
หัวหนาสวน 

3.83   -.235(*) .097 

    .032 .387 
รองผูอํานวยการ

ฝาย 
4.07    .332(*) 

     .020 
ผูอํานวยการฝาย 
หรือมากกวา 

3.74     

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

X
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 ผลการวิเคราะหจากตาราง 24 การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็น
ดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน โดยใชวิธีแบบ 
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา 
 1. พนักงานที่มีตําแหนงงานปฏิบัติการหรือเทียบเทา มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจากเจาหนาที่อาวุโส/หัวหนาสวน หมายความวา 
พนักงานที่มีตําแหนงงานปฏิบัติการหรือเทียบเทามีความความผูกพันตอองคกร นอยกวาเจาหนาที่
อาวุโส/หัวหนาสวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .373 
 2. พนักงานที่มีตําแหนงงานปฏิบัติการหรือเทียบเทา มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจากรองผูอํานวยการฝาย หมายความวา พนักงานที่
มีตําแหนงงานปฏิบัติการหรือเทียบเทามีความความผูกพันตอองคกร นอยกวารองผูอํานวยการฝาย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .608 
 3. พนักงานที่มีตําแหนงงานปฏิบัติการหรือเทียบเทา มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจาก ผูอํานวยการฝายหรือมากกวา หมายความวา 
พนักงานที่ มีตําแหนงงานปฏิบัติการหรือเทียบเทามีความความผูกพันตอองคกร นอยกวา 
ผูอํานวยการฝายหรือมากกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ .275 
 4. พนักงานที่มีตําแหนงงาน เจาหนาที่อาวโุส/หัวหนาสวน มีความคิดเห็นดานความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจากรองผูอํานวยการฝาย หมายความวา 
พนักงานที่มีตําแหนงงาน เจาหนาที่อาวุโส/หัวหนาสวนมีความผูกพันตอองคกร นอยกวารอง
ผูอํานวยการฝาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .235 
 5. พนักงานที่มีตําแหนงรองผูอํานวยการฝาย มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจากผูอํานวยการฝายหรือมากกวา หมายความวา พนักงาน
ที่มีตําแหนงงาน รองผูอํานวยการฝายมีความความผูกพันตอองคกร นอยกวาผูอํานวยการฝายหรือ
มากกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .332 
           สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพนัตอองคกร ใน
ระดับที่แตกตางกัน 
  H0 : พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกนั 
 สําหรับสถติิในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมตฐิานใช ระดับ
ความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. มีคานอยกวา .05 
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และถาสมมตฐิานขอใดปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธทีดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมตฐิานดังน้ี 
  H0 : คาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนของพนักงานแตละกลุมเทากัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนของพนักงานแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 25 
 
 
ตาราง 25  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนของพนักงานแตละกลุม โดย

ใช Levene’s Test 
 

 Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม  

1.029 5 376 .400 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  
 
 จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนของพนักงานแตละกลุม 
พบวา ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม มีคา Prob. เทากับ .400 ซ่ึง
มากกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา
ความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนของพนักงานแตละกลุมเทากัน 
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ตาราง 26  แสดงการทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 15.832 5 3.166 8.150** .000 

Within Groups 146.080 376 .389   

Total 161.912 381    

         ** มีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
  
 
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวม จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใชสถิติแบบ Least Significant Difference 
(LSD) พบวา มีคา Prob. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพัน
ตอองคกร ในระดับที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comperison)โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 27 
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ตาราง 27  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใชวิธีแบบ แบบ Fisher’s Least  
Significant Difference (LSD) 

 
 

  ผลการวิเคราะหจากตาราง 27 การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็น
ดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใชวิธีแบบ แบบ 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา 
 1. พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความคิดเห็นดานความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจาก 10,001-30,000 บาท หมายความวา 

อัตรา
เงินเดือน 

 ตํ่ากวา
หรือ 
เทากับ  
10,000
บาท 

10,001-
30,000 
บาท 

30,001-
50,000 
บาท 

50,001-
70,000 
บาท 

70,001-
90,000  
บาท 

มากกวา
90,000
บาท 

  3.98 3.47 3.57 4.01 3.98 3.79 
ตํ่ากวาหรือ 

เทากับ 10,000
บาท 

3.98  
.511(**) .229 -.030 -.002 .194 

   .000 .083 .843 .988 .252 
10,001-

30,000บาท 
3.47   -.281(**) -.541(**) -.513(**) -.316(*) 

    .000 .000 .000 .017 
30,001-

50,000บาท 
3.57    -.260(*) -.232 -.035 

     .020 .064 .791 
50,001-

70,000บาท 
4.01     .028 .225 

      .849 .144 
70,001-

90,000บาท 
3.98      .197 

       .231 
มากกวา

90,000บาท 
3.79       
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พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีความความผูกพันตอองคกร มากกวา 
10,001-30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .511 
 2.พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจาก 30,001-50,000 บาท หมายความวา พนักงาน
ที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความความผูกพันตอองคกร นอยกวา 30,001-50,000 
บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .281 
  3. พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจาก 50,001-70,000 บาท หมายความวา พนักงาน
ที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความความผูกพันตอองคกร นอยกวา 50,001-70,000 
บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .541 
 4.พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจาก 70,001-90,000 บาท หมายความวา พนักงาน
ที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความความผูกพันตอองคกร นอยกวา 70,001-90,000 
บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .513 
 5.พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจาก อัตราเงินเดือนมากกวา 90,000 บาท
หมายความวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 10,001-30,000 บาท มีความความผูกพันตอองคกร นอย
กวาอัตราเงินเดือนมากกวา 90,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ .316 
 6.พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 30,001-50,000 บาท มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูจากอัตราเงินเดือน 50,001-70,000 บาทหมายความ
วา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 30,001-50,000 บาท มีความความผูกพันตอองคกร นอยกวาอัตรา
เงินเดือนอัตราเงินเดือน 50,001-70,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ .260  
           สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.7  พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความผูกพันตอ
องคกร ในระดับที่แตกตางกัน 
  H0 :พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตาง
กัน 
   H1 :พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
   H0 : คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตละกลุมเทากัน 
   H1 : คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 28 
 
 
ตาราง 28 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตละกลุมโดย

ใช Levene’s Test 
 

 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม  

4.788** 5 376 .000 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
  
 
 จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแปรปรวนแของพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตละ 
พบวา ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมมีคา Probability (p) เทากับ 
.000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
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วา คาความแปรปรวนของพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตละกลุมไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown-
Forsythe Test ในการทดสอบสมมติฐาน   
  
  
ตาราง 29  แสดงการทดสอบความแตกตางของ ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ 

พนักงานโดยรวม จําแนกตามอายุงานในธนาคาร 
 

  Statistic df1 df2 Prob. 

ความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวม 

Brown - 
Forsythe 

4.899** 5 344.028 .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
  
  
 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหความแตกตางความคดิเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานโดยรวม จําแนกตามอายุงานในธนาคาร โดยใชสถติิ Brown- Forsythe พบวา มีคา Prob. 
เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกร ในระดับที่
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple  Comperison) โดยใชวิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลีย่คูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 
30 
 
 
ตาราง 30  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของความคิดเห็นดานความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานโดยรวม จําแนกตามอายุงานในธนาคาร โดยใชวิธีแบบ Dunnett’s T3 
 

อายุงานใน
ธนาคาร 

 ไมเกิน3
ป 

3-6ป 6-10ป 11-15ป 16-20ป 
20ปขึ้น
ไป 

  3.47 3.48 3.88 3.77 3.82 3.81 
ไมเกิน 3 ป 3.47  -.010 -.412(*) -.296(*) -.351(*) -.344(*) 

   1.000 .001 .044 .001 .020 
        

X
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ตาราง 30(ตอ)        

อายุงานใน
ธนาคาร 

 ไมเกิน3
ป 

3-6ป 6-10ป 11-15ป 16-20ป 
20ปขึ้น
ไป 

  3.47 3.48 3.88 3.77 3.82 3.81 
3-6 ป 3.48   -.401(*) .115 -.340(*) -.334 

    .001 .995 .029 .106 
6-10 ป 3.88    .115 .061 .068 

     .995 1.000 1.000 
11-15 ป 3.77     -.054 -.048 

      1.000 1.000 
16-20 ป 3.82      .007 

       1.000 
20 ปขึ้นไป 3.81       

        

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 

 1 พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 3 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 
3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ที่มีอายุงาน 6-10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไม
เกิน 3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม นอยกวา พนักงานที่มีอายุ
งาน 6-10 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .412 
 2. พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 3 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 11-15 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .044 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 
3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ที่มีอายุงาน 11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไม
เกิน 3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม นอยกวา พนักงานที่มีอายุ
งาน 11-15 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .296 
 3.  พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 3 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 16-20 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 
3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ที่มีอายุงาน 16-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไม

X
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เกิน 3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม นอยกวา พนักงานที่มีอายุ
งาน 16-20 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .351 
 4.  พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 3 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 20 ปขึ้นไป มีคา 
Probability (p) เทากับ .020 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารไมเกิน 
3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ที่มีอายุงาน 20 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร
ไมเกิน 3 ป มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม นอยกวา พนักงานที่มี
อายุงาน 20 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .344 
 5.  พนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 3-6 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป มีคา Probability 
(p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 3-6 ป มีความ
คิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงาน 
6-10 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 3-6 ป มีความ
คิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม นอยกวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .401 
 6.  พนักงานที่ มีอายุงานในธนาคาร 3-6 ป กับพนักงานที่ มีอายุงาน 16-20 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .029 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 3-6 ป 
มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
อายุงาน 16-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุงานในธนาคาร 3-6 ป 
มีความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม นอยกวา พนักงานที่มีอายุงาน 16-
20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .340 
 สวนรายคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
  
สมมติฐานขอที่ 2   ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  
 H0 : ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมดานทรัพยากรมนษุย จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

H1 : ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมดานทรัพยากรมนษุย จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน มีอิทธพิลตอความผกูพันตอองคกร 

 
สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชเทคนิคการวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Mutiple 

Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา
ระดับนัยสําคญัทางสถติิ มีคานอยกวา .05   ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตารางที่ 31 การวิเคราะหความแปรปรวนของการวเิคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรทีมี่ 
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Prob. 
    Regression      64.339 3 21.446 83.083** 0.000 
    Residual 97.573 378 0.258   

     Total 161.912 381    

**กลุมตัวแปรถดถอยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ระดับนัยสําคัญ             
 ทางสถิติ 0.01 
 
  จากตาราง 31 ผลการวเิคราะหความแปรปรวนพบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตวัแปร 3 ตัวแปรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 ซ่ึงสามารถ
สรางสมการเชิงเสนตรงได จึงทําการคํานวณหาคาสัมประสิทธิส์ัมพันธเชิงพหุ ดังแสดงในตาราง 32 
 
ตารางที ่32 ตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน โดยวิธีการวิเคราะหความ

ถดถอยเชิงพหุ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ               Beta            คาสัมประสิทธิ ์          คาสถิต ิ        p 
                                                  ถดถอย            t 

คาคงที ่(Constant)                                           0.931               5.139**       0.000 
ความคิดเห็นของพนักงานดาน 
จริยธรรมทางการตลาด                    0.293                0.286               6.419**       0.000            
ความคิดเห็นของพนักงานดาน 
จริยธรรมทางดานงาน  
ทรัพยากรมนษุย                       0.227                0.202               4.807**       0.000   
ความคิดเห็นของพนักงานดาน 
จริยธรรมทางการปฏิบตัิงาน              0.272                0.299               5.625**       0.000 

R = 0.630 
R² = 0.397 
Adjusted R² = 0.393 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากการวิเคราะหดวย Multiple Regression ดังแสดงในตาราง ซ่ึงเขยีนเปนสมการไดดังน้ี 
   Ŷ      =      0.931 + 0.286 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาด 
+0.202 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย + 0.299 ความ
คิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการปฏิบตัิงาน 
  เม่ือ      Ŷ    แทน     ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวม 
 
 
 ผลการวเิคราะหพบวา ตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ไดแก ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทาง
การตลาด  โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.293  แสดงวามีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และความ
คิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.227  
แสดงวามีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และ ความคดิเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการ
ปฏิบตัิงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.272  แสดงวามีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
 จากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาวขางตนสามารถอธิบายไดวาเม่ือ ความคิดเห็นของพนักงานดาน
จริยธรรมทางการตลาด เพ่ิมขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมจะเพิ่มขึ้น 0.286 
หนวย และความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนษุย เพ่ิมขึ้น 1 หนวย 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมจะเพิ่มขึ้น 0.202 หนวย และความคิดเห็นของพนักงาน
ดานจริยธรรมทางการปฏิบตัิงาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมจะ
เพ่ิมขึ้น 0.299 หนวย 
 คาAdjust R Square เทากับ .393 หมายความวาตวัแปรดังกลาวขางตนสามารถทํานาย
ความ ผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมเทากบั 39.3 % อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 33  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

    สมมติฐาน      ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
              (ขอมูลทั่วไป) 

 1.  เพศ        r 
 2.  อายุ         
 3.  สถานภาพ       

 4.  ระดับการศึกษา     r   
 5.  ตําแหนงงานในปจจุบัน            
 6.  อัตราเงินเดือน      
 7.  อายุงานในธนาคารกรุงไทย     

 
 

        สมมติฐาน      ความผูกพันตององคกรของพนักงาน 
          

 1.  จริยธรรมทางการตลาด     

 2.  จริยธรรมทางการบริหาร    r 
 3.  จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย    
 4.  จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน    

หมายเหตุ       เครื่องหมาย     หมายความวา   สอดคลองกับสมมติฐาน 
       เครื่องหมาย    หมายความวา   ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาจริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความ

ผูกพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  เพ่ือเปนฐานขอมูลใหกับธนาคารสามารถ
นําผลที่ไดจากการวิจัยเปนเครื่องมือในการดําเนินงานอยูบนพ้ืนฐานแหงจริยธรรมที่ถูกตอง รวมทั้ง
สรางความผูกพันใหพนักงานมีตอองคกร 
 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
  1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญ  
   2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการ
บริหาร จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย และจริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1.ปจจัยดานประชากรศาสตร ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน และอายุงานในธนาคารกรุงไทยทีต่างกัน มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ที่ตางกัน 
 2.ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมดานทรัพยากรมนษุย จริยธรรมดานการปฏิบัติงาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรทีใ่ชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย  
สํานักงานใหญ ในเขต กทม. ซ่ึงมีจํานวนประชากร  4,319 คน (ที่มา :งานขอมูลพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย.  (2550, กรกฎาคม) รายงานจํานวนพนักงานจําแนกตามสังกัดและคุณวุฒิ) 
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 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาคนควาและทําวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย  สํานักงานใหญ ซ่ึงทราบจํานวนประชากร ดังน้ันการกําหนดขนาดตัวอยางไดจาก
การเปดตารางทาโร ยามาเน (Yamane.  1979 : 1088 ) หรือการ  การใชสตูรคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางของ (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ.  2549 : 178) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  คาความ
ผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 คาสัดสวนประชากร 0.5 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 367 คน  เพ่ิม
จํานวนตวัอยาง 15 คน จะไดเทากับจํานวน 382 คน  การสุมตวัอยาง ผูศึกษาวิจัยจะสุมตัวอยาง
แบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-probability Sampling) โดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังน้ี 
  1. ใชวิธสีุมตวัอยางโดยใชโควตา (Quota sampling) ผูวิจัยกําหนดสัดสวนของแตละ
กลุมที่ศึกษาจากประชากรทัง้หมด เทากับ 382 คน โดยสํานักงานใหญแบงเปน 2 อาคาร ไดแก 
อาคารนานาเหนือ และอาคารสุขุมวิท  ดังน้ันผูวิจัยจะกําหนดโควตาประชากรอาคารละ 191 คน  
  2. ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) การสุมตัวอยาง
โดยสะดวกใหครบตามจํานวนตวัอยางทีก่ําหนดไวในขั้นตอนที่ 1  
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย  2 สวนคือ  
 1. แหลงขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผู
รวบรวมไวทั้งหนวยงานของรัฐ และเอกชน ดังน้ี 
  1.1  หนังสือพิมพ วารสาร สิ่งพิมพตางๆ 
  1.2  ขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
  1.3  หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนพินธ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 382 ชุด ซ่ึงจะเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
ไวจนครบตามจํานวน    โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังน้ี 
  2.1  ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 382 ชุด 
  2.2  ผูวิจัยไดขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑติวทิยาลยัมหาวิทยาลัยศรนีครินทร- 
วิโรฒ  เพ่ือขอความรวมมือ บมจ.ธนาคารกรุงไทย  โดยที่พนักงานมีความสะดวกและเตม็ใจที่จะ
ตอบแบบสอบถาม 
  2.3  นําขอมูลฉบบัที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส เพ่ือนําไปวิเคราะห
และแปรผลขอมูลทางสถิตติอไป 
  2.4  หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของคําถามในแบบสอบถามโดยวิธีสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha) (กัลยา วาณิชยบัญชา.  2545 : 449) ผลลัพธคาเฉลี่ยคา
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แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา ระหวาง – 1 ≤α≤ 1 คาที่
ใกลเคียงกับ 1 แสดงวา มีความเชื่อม่ันสูง จากการนําแบบสอบถามไปคํานวณหาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) จํานวน 40 ชุด   
 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือวิจัย 
 1.ศึกษาขอมูลจากตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2.ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย โดยสรางเปนแบบสอบถามทั้งหมด 6 สวน คอื 

  สวนที ่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย  
  สวนที่  2  จริยธรรมดานการตลาด (Marketing Ethics) 

  สวนที่  3  จริยธรรมดานการบริหาร (Management Ethics)   
      สวนที่  4  จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย (Human resource Management 
Ethics) 

  สวนที่  5   จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน (Operating Ethics) 
  สวนที่  6   ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (Organizational Commitment) 

 3.นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ และเสนอแนะ
เพ่ิมเติม 
 4.นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตองและมีความเหมาะสมของเนื้อหาจากนั้น
นํามาปรึกษากับอาจารยคณะกรรมการควบคุมสารนพินธเพ่ือปรับปรุงใหชัดเจนกอนนําไปใช 
 5. นําแบบสอบถามทีไ่ดปรบัปรงุแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตวัอยาง จํานวน 40 ชุด 
เพ่ือนําไปทดสอบหาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธกีารหาคาสมัประสทิธิ์ แอลฟาของครอนบัค 
–(Cronbach’s Alpha Coefficient) (กัลยา วานิชยบญัชา.  2546 : 449)   
 
 การคํานวนหาความเชื่อม่ันทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผลการทดสอบความ
เชื่อม่ัน  มีดังน้ี 
  จริยธรรมดานการตลาด      มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.709 
  จริยธรรมดานการบริหาร      มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.919 
  จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย     มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.742 
  จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน     มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.746 
  ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน     มีคาสัมประสิทธิอัลฟาเทากับ   0.750 
 
 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1. แหลงขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผู
รวบรวมไวทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ดังน้ี 
  1.1  หนังสือพิมพ วารสาร สิ่งพิมพตางๆ 
  1.2  ขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
  1.3  หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนพินธ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูวิจัยจะเก็บขอมูลจากการวิจัยสนาม (Field 
Study) ดวยการใชแบบสอบถาม  (Questionnaire) ซ่ึงผานการทดสอบคุณภาพแลว  ไปยัง
ธนาคารกรุงไทย ทั้ง 2 อาคาร ไดแก อาคารนานาเหนือ และอาคารสุขุมวิท โดยผูวิจัยไดแจก
แบบสอบถามและชี้แจงใหกลุมตัวอยางแบบสอบถาม จากน้ันรอเก็บแบบสอบถามจนไดครบตาม
จํานวนที่กําหนดไว 

 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดการทาํขอมูล และการวิเคราะหขอมูลไดดําเนินการดังน้ี  
        1. การจัดกระทําขอมูล 
  1.1 ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทาํการออกแบบไว (Pre-test) แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวธิีการของ 

Cronbach’s α   
      1.2 นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
  1.3 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว  ผูวิจัยไดตรวจสอบความ
ถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถาม โดยจะเลือกเฉพาะกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เทานั้น 
  1.4 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลว  นํามาลงรหัส (Coding) ในแบบ
ลงรหัส สําหรับประมวลขอมูลดวยคอมพวิเตอร 
  1.5 นําขอมูลมาบนัทึกลงในเครือ่งคอมพิวเตอร  เพ่ือประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS 
(Statistical Package for Social Sciences) For Windows และทําการวิเคราะหขอมูล 
 2. การวิเคราะหขอมูล 
  2.1 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
   2.1.1 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน และอายุงานใน
ธนาคารกรุงไทย โดยนํามาแจกแจงจํานวนความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  
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   2.2.2 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 2 – 6 ไดแก จริยธรรมดานการตลาด 
จริยธรรมดานการบริหาร จริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน และ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยนํามาคํานวณคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD.)  
  2.2 การวิเคราะหสถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
   ในการทดสอบสมมตฐิานแตละขอใชสถติิ t-test และ One-way ANOVA (F-test)
เพ่ือทดสอบความแตกตางในการวิเคราะหความแตกตางลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานในปจจุบัน  อัตราเงินเดือน อายุงานใน
ธนาคารกรุงไทย     
  2.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
   เพ่ือทดสอบความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรม
ทางการบริหาร จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน ของ บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ที่มีอิทธพิลตอความผกูพันตอองคกร 
  

สรุปผลการศึกษาวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูล จริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
  
 
สวนที1่ การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของแบบสอบถามโดยใชสถติิเชงิพรรณนาประกอบดวย ความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามลําดบัของแบบสอบถาม ดังน้ี 
  ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปในดานลักษณะทางประชากรศาสตรของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา   ตําแหนงงาน อัตราเงินเดอืน อายุงานในธนาคารกรุงไทย  พบวา 
  จากการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวาผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 57.60  มีอายุ 31-40 ป จํานวน 157 คน คิด
เปนรอยละ 41.10 มีสถานภาพโสด 187 คน คิดเปนรอยละ 49 สวนใหญมีระดับการศกึษาปรญิญา
ตรีหรือเทียบเทา จํานวน 201 คน คิดเปนรอยละ 52.6 มีตําแหนงงานระดับเจาหนาที่อาวุโส/หัวหนา
สวน 176 คน คิดเปนรอยละ 46  มีอัตราเงินเดือนระหวาง 10,001 – 30,000 บาท 129 คน  คดิเปน
รอยละ 33.8 สวนใหญมีอายุงานในธนาคารกรุงไทย 11-15 ป 102 คน คิดเปนรอยละ 26.7  
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานตางๆ 
  จากการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวาพนักงานมีจริยธรรมใน
หนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความผกูพันของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
ดังน้ี 
 
 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาด 

  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลางตอจรยิธรรมทางการตลาดโดยรวม 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั 3.38 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการตลาด
เปนรายขอ พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดีตอการที่ธนาคารดําเนินโครงการกรุงไทยยุ
ววาณิช และโครงการตนกลาสีขาวเปนการใหประโยชนตอเยาวชนและสังคม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.02 เปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีในการจัดรายการสงเสริม
สิทธิของผูบริโภค โดยการทํา Promotion ของธนาคาร เชน การชิงโชค การแจกของรางวัลมีความ
โปรงใส โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และพนักงานมีระดับความคิดเหน็ระดับปานกลางกรณีที่ธนาคาร
มีการนําขอมูลจากฐานขอมูลลูกคาไปแสวงหาประโยชนในทางอื่น โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.14 และ
พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับปานกลางกรณีที่ธนาคารออก Spot โฆษณา Leasing (การเชา
ซ้ือสินคาอุปโภค บริโภค) ผานสื่อโทรทัศนเปนการกระตุนใหผูบริโภคมีพฤติกรรมใชจายเกนิตัว มี
คาเฉลีย่เทากบั 2.83 ตามลาํดับ 
 
 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการบริหาร 

  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมทางการบริหารโดยรวม โดยมี
คาเฉลีย่รวมเทากับ 3.52 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมทางการบรหิารเปน
รายขอ พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารมคีุณธรรมอันรวมถึง
ความซื่อสัตยในการปฏิบตังิาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารแสดงความโปรงใสการดําเนินงาน สามารถอธิบายได 
ตรวจสอบได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51   และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของ
ธนาคารแสดงความรับผิดและรับชอบตอผลการปฏบิัตงิาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และพนกังาน
มีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือผูบริหารของธนาคารปฏิบัตติอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียมยตุธิรรม 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 ตามลําดับ 
 
 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย 

  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมดานงานทรัพยากรมนุษยโดยรวม 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั 3.61 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานงาน
ทรัพยากรมนษุยเปนรายขอ พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือธนาคารมีสภาพการ
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ทํางานที่สงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 รองลงมาคือ พนักงานมี
ระดับความคดิเห็นระดับดีเม่ือธนาคารจัดสวัสดิการที่เพียงพอที่พนักงานสวนใหญและทานสามารถ
ใชประโยชนได โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.70   และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือธนาคารให
คาตอบแทนทีเ่ปนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับปาน
กลางเมื่อธนาคารใหโอกาสในการกาวหนาและมั่นคงในการทํางานอยางเสมอภาค โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.35 ตามลําดับ 

 
 ความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานการปฏิบัตงิาน 
  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมดานการปฏิบตังิานโดยรวม โดยมี
คาเฉลีย่รวมเทากับ 3.67 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานจริยธรรมดานการปฏิบัติงาน
เปนรายขอ พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือเจาหนาที่ธนาคารตั้งใจปฏบิัตงิานดวย
ความซื่อสัตยสุจริตตอธนาคาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.00 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นระดับดีเม่ือเจาหนาที่ธนาคารปฏบิัติหนาที่โดยไมเปดเผยขอมูลหรือความลับของลูกคา โดยมี
คาเฉลีย่เทากบั 3.87  และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีเม่ือเจาหนาที่ธนาคารใหบริการลูกคา
ดวยความเสมอภาคเปนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับ
ปานกลางเมื่อ เจาหนาทีค่นนั้น ไมใหความสนใจถามิใชบคุคลที่เจาหนาที่รูจักมาติดตอ โดยมี
คาเฉลีย่เทากบั 3.15 ตามลาํดับ 
 ความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตอองคกร 

  พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีตอความผูกพนัตอองคกรโดยรวม โดยมี
คาเฉลีย่รวมเทากับ 3.72 เม่ือวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานดานความผกูพันตองคกรเปนราย
ขอ พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดีโดยรูสึกวาธนาคารกรุงไทยเปนเสมือนบานหลังที่สอง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 รองลงมาคือ พนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีโดยพนักงานตั้งใจที่จะ
ทํางานกับธนาคารจนเกษียณ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80  และพนกังานมีระดับความคิดเห็นระดับดี
เม่ือพบวาเปาหมายและคุณคาการทํางานของทานสอดคลองกับของธนาคารกรุงไทย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.75 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นระดับดีถาองคกรอ่ืนจายเงินเพ่ิมขึ้นเลก็นอย 
พนักงานก็จะลาออก โดยมีคาเฉลีย่เทากบั 3.42 ตามลาํดับ 
  
สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานซึ่งมี 2 ขอโดยใชสถิติเชิงอนุมาน ดังน้ี 

 สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยดานประชากรศาสตร ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตาํแหนงงานในปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย ที่แตกตางกัน มีผล
ตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญ แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่  1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  จากการวิเคราะหขอมูลพบวาพนักงานเพศชายมีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตาง
กับเพศหญิง  

 สมมติฐานที ่1.2 พนักงานกลุมอายุที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตาง
กัน 
  จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานกลุมอายุที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน  

   สมมติฐานที่1.3พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผกูพันตอองคกร 
แตกตางกัน 
   จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผกูพัน
ตอองคกร แตกตางกัน 

 สมมติฐานที ่1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกัน 

  จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความความ
ผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  

 สมมติฐานที ่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบนัแตกตางกันมีความความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 

  จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีความ
ความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
 สมมติฐานที ่1.6 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพนัตอองคกร 
แตกตางกัน 
  จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพนั
ตอองคกร แตกตางกัน 
   สมมติฐานขอที่ 1.7  พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 
   จากการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกนั 

 
 สมมติฐานขอที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการ
บริหาร จริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน ของ 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
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 จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา 
  ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมดานทรัพยากรมนุษย 
จริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคกรโดยรวมอยางมีระดับนัยสําคัญที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.286, 0.202 และ 0.299 ตามลําดับ 
 

อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่อง จริยธรรมในหนาที่ธรุกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย สํานกังานใหญ  สามารถสรุปประเด็นที่สําคัญมาอภิปรายผลไดดังน้ี 
  
สวนที ่1 การวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา  
 
ผลการวเิคราะห  ขอมูลสวนบุคคล (ดานประชากรศาสตร) ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานใน
ปจจุบัน อัตราเงินเดือน อายุงานในธนาคารกรุงไทย  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
พนักงานเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุงานในธนาคารกรงุไทย 
ระหวาง 11-15 ป  ซ่ึงสอดคลองกับ (จุฬากานต เพียคณุา.  2548)  ทําการวิจัยเรือ่ง ความผูกพันตอ
องคการ : ศึกษากรณบีคุลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา (2548) อาจ
เน่ืองมาจาก เพศหญิงมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาชาย และในปจจุบันเพศหญิงมีการศึกษาสงูขึ้น 
มีการประกอบอาชีพนอกบานทัดเทียมกบัชาย มีตําแหนงหนาที่การงานในระดบัสูง และบุคคลที่มี
อายุระหวาง 31-40 ป ซ่ึงอยูในวยัของการทํางาน เปนชวงอายุของการสรางครอบครัว สรางรากฐาน
ของชีวติ และพนักงานสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี เน่ืองจากในปจจุบันองคกรตางๆมี
เกณฑในการรับพนักงานเขาทํางานขั้นต่ําในระดบัปรญิญาตรี และพบวาพนักงานสวนใหญมี
สถานภาพโสด ซ่ึงสอดคลองกับ ศศินันท หลานามวงศ ซ่ึงทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบคุคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงานกับความยึดม่ันผูกพันในองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร อาจเนื่องมาจากในปจจุบันประชากรสวนใหญมี
สถานภาพโสดสูงขึ้น เพราะปจจุบันเพศหญิงเขามามีบทบาทในสงัคม และมีความสามารถในการ
เลี้ยงดูตวัเองไดโดยไมตองพ่ึงเพศชาย จึงทําใหทัศนคติดานชีวติคูเปลี่ยนไป  
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ผลการวิเคราะห  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานตางๆ  
 เม่ือพิจารณาปจจัยดานความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาดพบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลางตอจริยธรรมทางการตลาดโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38   ปจจัย
ดานความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการบรหิารพบวามีความคิดเห็นในระดับดีตอจรยิธรรมทางการ
บริหารโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.52   ปจจัยดานความคิดเห็นตอจริยธรรมทางดานงาน
ทรัพยากรมนษุยพบวา มีความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษยโดยรวม 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั 3.61  ปจจัยดานความคดิเห็นตอจริยธรรมดานการปฏิบตัิงานพบวา มี
ความคิดเห็นในระดับดีตอจริยธรรมทางดานการปฏิบตังิานโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั 3.67 
และปจจัยความคิดเห็นของพนักงานดานความผูกพันตอองคกรพบวา มีความคดิเห็นในระดับดีตอ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากบั 3.72  
 
 เม่ือพิจารณาปจจัยความคิดเห็นดานตางๆ ขางตนแลว  ความคิดเห็นดานจริยธรรมทาง
การตลาดโดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซ่ึงตางจากความคิดเห็นจริยธรรมดาน
อ่ืนๆ เน่ืองจากการออก Spot โฆษณาเพื่อการทําการตลาดใหกับธนาคารนั้น สามารถมองไดหลาย
มุมมอง ขึ้นอยูกับความคิดเห็นของแตละบุคคล ซ่ึงมีทั้งดานดีและไมดี เชนการออก Spot โฆษณา 
Leasing (การเชาซื้อสินคาอุปโภค บริโภค) ผานสื่อโทรทัศน  พนักงานคนหนึ่งอาจมองวาการออก 
spot โฆษณาผลิตภัณฑน้ัน เปนทางเลือกหนึ่งใหพนักงานไดรับทราบขอมูลของผลิตภัณฑและ
สามารถตัดสินใจเลือกซื้อผลิตภัณฑได แตทั้งนี้พนักงานตองพิจารณาถึงความจําเปนในการซื้อ
เพราะอาจสงผลกระทบไดถาบุคคลนั้นมีพฤติกรรมการใชจายฟุมเฟอย ซ่ึงจะทําใหเกิดภาระหนี้สิน
ขึ้นได ทั้งน้ีขึ้นกับพฤติกรรมการใชจายของแตละบุคคล ดังน้ันธนาคารควรยึดหลักจริยธรรมทาง
การตลาดในการวางนโยบายเพื่อสงเสริมการตลาดนอกจากนี้พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับ
ปานกลางกรณีที่ธนาคารนําขอมูลจากหลักฐานขอมูลลูกคาไปใชเฉพาะการทําธุรกรรมของลูกคา
เทานั้น ดังน้ันธนาคารตองควบคุมการนําฐานขอมูลของลูกคาไปใช 
 ในสวนความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมดานอ่ืนๆ น้ัน พนักงานมีความคิดเห็นใน
ระดับดี ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการบริหารงานและการดําเนินงานของธนาคารนั้นตั้งอยูในหลักของ
จริยธรรม ดังน้ันธนาคารควรรักษาความมั่นใจในจริยธรรมที่พนักงานมีตอธนาคารนั้นไวและพัฒนา
เสริมสรางใหดียิ่งขึ้น 
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สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมตฐิานโดยใชสถิติเชงิอนุมาน ดังน้ี 
  
ผลการศึกษา ขอมูลทัว่ไปในดานลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

การที่พนักงานเพศชายมีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกบัเพศหญิง เน่ืองจาก บมจ.
ธนาคารกรุงไทยซึ่งถือเปนหนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ มีความมั่นคงสูง จึงทําใหพนักงานสวนใหญที่เขา
มาทํางานใน บมจ.ธนาคารกรุงไทยมีความมั่นใจในสถานภาพการทํางาน และความมั่นคงในระยะยาว 
ดังน้ันสาเหตขุองการเปลี่ยนงานกมั็กจะมีเหตุผล เน่ืองมาจากมีทางเลือกหรือไดงานที่ดีกวา ซ่ึงก็เปนผล
มาจากคุณสมบัตขิองพนักงานเฉพาะบคุคล ซ่ึงไมไดหมายความวาเพศชายจะมโีอกาส หรือทางเลือกที่
ดีกวาเพศหญงิ ดังน้ันจึงทําให  พนักงานเพศชายมีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกบัเพศหญงิ 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ (นันทนา ประกอบกิจ.  2538) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ศึกษากรณี ฝายพัฒนาชมุชน สํานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา เพศไมมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรและ งานวิจัยของ (ศิริพงศ อินทวดี.  2541) พบวา เพศไมมีความผูกพันตอองคกร 

พนักงานกลุมอายุที่แตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน เน่ืองจากพนักงาน
ที่มีอายุมากจะตระหนักวาโอกาสหรือทางเลือกในการทํางานของตนลดลง เปนขอจํากัดในการเลือกงาน
หรือเปลี่ยนงาน และพนักงานที่มีอายุมากขึ้นมักมีสิ่งที่แสวงหาสูงขึ้น การที่จะออกไปทํางานในองคกรอ่ืน
น้ันตองไดรับสิ่งจูงใจเพียงพอ ซ่ึงองคกรอ่ืนอาจไมสามารถใหได ทําใหแรงดึงดูดใจของพนักงานที่มีตอ
องคกรอ่ืนลดลง สวนพนักงานที่มีอายุนอยมักจะมีความกระตือรือรนในการทํางาน ชอบแสวงหาทดลอง
สิ่งใหมๆ ทําใหมีโอกาสเปลี่ยนงานบอย และมีความผกูพันตอองคกรนอยกวา  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
และทฤษฎีของ (Steers.  1977 : 49) ไดกลาววาอายุเปนปจจัยที่มีผลตอความยดึม่ันผูกพันในองคการ 
และแนวคิดทฤษฎขีอง (Sheldon. 1971) ใหความเห็นวาอายุเปนองคประกอบที่มีสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ  และสอดคลองกับงานวิจัยของ (นภาเพ็ญ โหมาศวิน.  2533) ; (ธีระ วีระธรรมสาธิต. 
2532) และ (อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม.  2537) ที่พบวาอายุเปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน 
 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน โดยที่
พนักงานที่แตงงาน มีครอบครัวแลว จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
เพราะพนักงานที่มีครอบครวัแลวจะมีภาระที่ตองรับผิดชอบ และตองการความมั่นคงในงานสูง สวน
พนักงานที่มีสถานภาพโสด จะมีความเปนอิสระ มีภาระที่ตองรับผดิชอบนอยกวา และมีโอกาสใน
การเลือกการจางงานที่ดึงดูดใจมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ (นิยม สี่สุวรรณ.  2544) 
ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล คุณภาพชีวติการทํางาน และพฤติกรรมที่นาไววางใจ
ของหัวหนาหอผูปวย กับความยึดม่ันผกูพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย 
ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสคูมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และ
งานวิจัยของ (อวยพร ประพฤทธิธ์รรม.  2537 : 36) พบวาสถานภาพเปนปจจัยที่ใชบงชี้ความ
ผูกพันตอองคกร 
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พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ (นิยม สี่สุวรรณ.  2544) ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล 
คุณภาพชีวติการทํางาน และพฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวย กบัความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา ระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และวิจัยของ (บุษยาณี จันทรเจริญ.  2538) 
ศึกษาการรบัรูคุณภาพชีวติงานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร: กรณีศึกษาขาราชการสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา ระดับการศึกษา ไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอ
องคการ รวมถึงงานวิจัยของ (จารุณี วงศคําแนน.  2537) ; (นันทนา ประกอบกิจ.  2538 :  
130-131) ; (ศิริพงศ อินทวดี.)  ที่พบวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
 พนักงานที่มีตาํแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานนอยกวาจะมีความผูกพนัตอองคกรมากกวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน
สูงกวา เน่ืองจากพนักงานที่มีตําแหนงงานสูงจะมีหนาที่ความรบัผิดชอบสูงกวา ซ่ึงทําใหไดรับ
ผลตอบแทนที่สูงกวาเชนกนั ไมวาจะเปนเงินเดือน ชื่อเสียง รถประจําตําแหนง รวมถึงความนับถือ 
การยกยองจากผูอ่ืน เหตุผลอีกประการคอื พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงจะมีโอกาสนอยที่จะไปเร่ิม
งานในองคกรใหม ซ่ึงอาจจะไมไดรับผลตอบแทนเทียบเทากับที่เดิม แตพนักงานที่มีตําแหนงงาน
ระดับปฏบิัติการนั้น พนักงานเหลานี้ยังมีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานได  และพนักงานเหลานี้จะยังไมได
ผลตอบแทนที่สูงนัก ดังน้ันพนักงานบางคนจึงมีความตองการที่จะแสวงหาผลตอบแทนที่ดีขึน้จาก
องคกรอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎขีอง (Sheldon.  1971) มีความเห็นวา ระดับตําแหนง
งานเปนองคประกอบที่มีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และงานวิจัยของ (อวยพร ประพฤทธิ์
ธรรม.  2537) ที่พบวาตําแหนงเปนปจจัยที่ใชบงชี้ความผูกพันตอองคกร 
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันจะมีความผูกพนัตอองคกร แตกตางกัน โดย
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนระหวาง 10,001 – 30,000 บาท มีความผูกพันตอองคกรนอยที่สุด 
เน่ืองจากพนักงานเหลานี้เพ่ิงเริ่มทํางาน ยังไมมีความมั่นคงในหนาที่การงานซึ่งบุคคลเหลานี้คิดวา
ตนสามารถหางานลักษณะเหมือนกันและผลตอบแทนใกลเคยีงกันไดจากองคกรอ่ืน รวมถึงมีความ
ตองการที่จะแสวงหาทางเลอืกใหมๆ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของ  (Allen and Meyer.  
1990 : 1-18) ไดเสนอแนวคิด ความผูกพันตอเน่ือง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการประเมิน
ของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนทีบ่คุคลใหกบัองคการ และผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ 
โดยจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรอืโยกยายที่ทาํงาน 
 พนักงานที่มีอายุงานในธนาคารแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
เน่ืองจาก อายุงานที่เพ่ิมขึ้น จะสงผลใหพนักงานไดรับสิ่งจูงใจจากองคกรมากขึ้น อาทิเชน เงินเดือน 
สวัสดิการ และความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ฯลฯ จึงสงผลใหพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 3 ป ขึ้นไปมี
ความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานกลุมอ่ืน และพนักงานที่มีอายุงานมากกวาจะมีความผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจสูงกกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา เน่ืองจาก พนักงานที่มีอายุงานมากกวา มี
ความพอใจที่จะใชชีวิตการทํางานสวนที่เหลือกับองคกร ทําใหรูสึกวาองคกรมีความหมายกับตัวเอง 
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และคิดปญหาขององคกรคือปญหาของตัวเอง และตองการคงอยูกับองคกรตอไปเพ่ือจะไดรับ
ผลประโยชน ในดานคาตอบแทน สิทธิประโยชนตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของ 
(Sheldon.  1971) มีความเห็นวาปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่มี
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และแนวคิดทฤษฎีของ (Steers.  1977 : 48) ไดกลาววา 
ประสบการณทํางานมีผลคอความยึดม่ันผูกพันในองคการ รวมถึงงานวิจัยของ (Grusky.  1996) ที่
พบวาความผูกพันตอองคกรจะเพิ่มขึ้นพรอมระยะเวลาที่ใชในองคการ และ (Buchanan.  1974) 
พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนตัวกําหนดความผูกพันตององคกร 
 
ผลการศึกษา  ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมทางการบริหาร 
จริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย จริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน ของบมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ผลการวิจัยพบวา  
 
 ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการตลาด มีผลตอความผูกพันตอองคกร
น้ัน พบวาเม่ือธนาคารมีจริยธรรมทางการตลาดนั้นจะชวยเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน เพ่ิม
ผลผลติใหกบัองคกร ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจและมีความกระตือรือรนในการทํางาน และ
สงผลใหพนักงานมีความผกูพันตอองคกรมากขึ้น และเพิ่มความนาเชื่อถือใหกับบคุคลทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร อีกทั้งยังชวยปกปองผูปฏิบตัิงานในองคกรจากความผิดที่อาจจะเกิดขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ (ดร. สิทธิ์ ธีรสรณ.  2540 :14) ไดกลาววาจริยธรรมทางการตลาด เปน
การนําหลักจริยธรรมทัว่ไปมาใชในการทาํการตลาดของธุรกิจ ซ่ึงจะสามารถเพิม่ความสามารถใน
การแขงขัน ทัง้น้ีความสามารถในการแขงขันจะอยูที่ความตรงไปตรงมา และการเพิ่มผลผลติ เม่ือใช
จริยธรรมเขามาชวยในการสรางความสามารถในการผลิตใหสูงขึ้น เน่ืองจากพนักงานของบริษทัเปน
กลุมที่ไดรับผลกระทบโดยตรงจากวธิีการจัดการของฝายบริหาร ถาการจัดการนั้นมีจริยธรรม 
ผลกระทบตอพนักงานจะเปนบวก ทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความเต็มใจ 
กระตือรือรนในการทํางาน และมีความจงรักภักดีตอบรษิัทมากขึ้น  
 ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางการบริหาร ไมมีผลตอความผกูพันตอ
องคกรนั้น อาจเนื่องจาก บมจ. ธนาคารกรุงไทย มีการปรับเปลี่ยนผูบริหารของธนาคารและมีการ
ปรับโครงสรางองคกรบอยครั้ง จึงทําใหพนักงานอาจไมทราบ คือ ไมใหความสําคัญกับพฤติกรรม
ดานจริยธรรมทางการบริหารของผูบริหารมากนัก 
 ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรนั้น พบวาหากธนาคารมีจริยธรรมทางดานทรัพยากรมนุษยที่ดี อาทิ สวัสดิการของ
พนักงาน อัตราคาตอบแทน สภาพแวดลอมที่ทํางาน การฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูและทักษะฯลฯ 
โดยมีความชดัเจน ยุติธรรม รวมทั้งชี้แจงนโยบายการบริหารดานทรัพยากรมนุษยขององคกรให
พนักงานรับทราบและเขาใจอยางชัดเจนแลว จะสงผลใหพนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการสูง
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ไปดวย  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ (นงเยาว แกวมรกต.  2542) พนักงานบุคคลกลุมที่มีระดับ
การรับรูนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการในทางที่ดีกวา จะมีระดับความผูกพันตอ
องคการสูงกวา พนักงานบุคคลที่รับรูนโยบายการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคการในทางที่นอย
กวา  และคํากลาวของ (เดนพงษ พลละคร.  2533)  ที่วา”ความสําเร็จของการบริหารคนในองคการ
น้ัน ขึ้นอยูกบันโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการวามีความชัดเจน และใหความสําคัญ
อยูในระดับใด” น้ัน ผูวิจัยเห็นดวยกับคํากลาวขางตน เพราะเห็นวา นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคการนั้นเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับแนวทางการบริหารคนขององคการ หากพนักงาน
รับรูวานโยบายบริหารบุคคลขององคการนั้นเเหมาะสม มีความยุตธิรรมกับพนักงานและสอดคลอง
กับความตองการของพนักงานแลวยอมสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ และรูสึกม่ันคงในการ
ทํางานกับองคการ และตองการคงอยูเพ่ือทํางานกับองคการตอไป  

ความคิดเห็นของพนักงานตอจริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรนั้น ถึงแมวาจะไมมีผลงานวจัิยเรื่องจริยธรรมดานการปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพนัตอ
งองคกรโดยตรง แตจากคาํกลาวของ (ประภาพร นิกรเพสย.  2546)  ที่กลาววาบรรยากาศ
จริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล ทั้ง 5 ดาน คือดานความเอื้ออาทรตอบุคคล ดานกฎหมายและ
จรรยาบรรณวชิาชีพ ดานกฏระเบยีบขอบังคับ ดานการยึดม่ันผลประโยชนขององคการ ดาน
จริยธรรมอิสระของบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาล
ประจําการจะมีคุณภาพชีวติการทํางานในระดับสูง นอกจากนั้นยังพบวางานวิจัยของ (Armstrong , 
Kusuma and Sweeney.  1999) ไดกลาววา บรรยากาศจริยธรรมสงผลตอคุณภาพชีวติการทํางาน 
จึงแสดงใหเห็นวาจริยธรรมดานการปฏิบตัิงานเปนสิ่งทีมี่ความสําคัญในการปฏิบตังิานของพนักงาน 
เพ่ือดําเนินกิจกรรมรวมกันใหบรรลุเปาหมายสูงสุดดวยการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมหรือทัศนคติที่
ดีตอกระบวนการมาตรฐานและผลลัพธทีช่ดัเจนเหมาะสมขององคการ  ผูวิจัยจึงเห็นดวยกับคํากลาว
ขางตน เพราะเม่ือบรรยากาศจริยธรรมการทํางานอยูในระดับสูงจะสงผลตอคุณภาพชีวติการทํางาน
ที่สูงขึ้น  และเม่ือพนักงานมีคุณภาพชีวติที่ดีขึ้นก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร
เชนกัน 

 
 
ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบวา จริยธรรมในหนาทีธุ่รกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
โดยพนักงานใหความสําคัญในดานความคิดเห็นตอจริยธรรมทางการตลาด จริยธรรมดานงาน
ทรัพยากรมนษุย และจริยธรรมดานการปฏิบตัิงาน ซ่ึงชี้ใหเห็นวา หากธนาคารจริยธรรมในการ
ดําเนินธุรกิจทีดี่แลว จะสงผลใหพนักงานเกิดความผกูพันตอองคกรดวยเชนกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงมี
ขอเสนอแนะดังน้ี 
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1. จากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุนอยจะมีความผกูพันตอองคกรโดยรวมนอย
กวาพนักงานที่มีอายุมาก ธนาคารจึงควรแนะนําวธิีการกาวหนาในตําแหนงงานอยางเปนรูปธรรม 
ใหพนักงานเห็นวาสามารถทําไดจริง และธนาคารควรจัดบรรยากาศการทํางานใหเอ้ือตอพฤติกรรม
ของพนักงานในยุคนั้นๆ  

2.  จากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีสถานภาพโสดจะมีความผูกพันตอองคกรโดยรวม
นอยกวาพนักงานที่สมรส/อยูดวยกัน ธนาคารจึงควรจดัใหมีสวัสดิการสําหรับพนักงานที่มีสถานภาพ
โสดในการเบกิคาใชจายตางๆใหเทียบเทากับหรือใกลเคียงสวัสดิการของพนักงานที่สมรสหรือมีบุตร
แลว เชน ลดดอกเบี้ยกูบาน, พนักงานที่มีสถานภาพโสดสามารถเบกิคารักษาพยาบาล บิดา มารดา 
ได 

3. จากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการจะมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานสูงกวา ธนาคารจงึควรสราง Career path ให
พนักงานเห็นวาตนสามารถกาวหนาไปยงัตําแหนงงานที่สูงขึ้นได  และสนับสนนุใหมีการศึกษาตอ 
หรือจัดอบรมเพื่อเพ่ิมความรูดานตางๆ ในปจจุบันมีพนักงานเขาใหมหลายราย ซ่ึงเปนลูกจางสญัญา
จาง 3 ป , 5ป  ดังน้ันธนาคารควรมวีิธีการที่จะทําใหพนักงานเหลานีเ้กิดความผูกพันตององคกรพร
อมที่จะทุมเทใหกับองคกร ผูวิจัยเห็นวาธนาคารควรกําหนดเกณฑขึ้น เชน KPI , Balance 
Scorecard , อายุงานของพนักงานมากกวา 5ป ซ่ึงเม่ือพนักงานระดับปฏิบตักิารสามารถทํางานได
ตามเกณฑหรืออยูในเกณฑที่ธนาคารกําหนด ธนาคารควรบรรจุใหเปนพนักงานประจํา  

 4. จากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอัตราเงนิเดือน 10,001 – 30,000 บาท มีความ
ผูกพันตอองคกรนอยที่สุด ธนาคารจึงควรเพิ่มสวัสดิการ และผลตอบแทนประจําปใหแกพนักงาน 
รวมถึงหัวหนางานควรมอบหมายงาน และใหความสําคัญกับงาน โดยใหพนักงานกลุมน้ีเห็นวาตนมี
ความสําคัญตอองคกร และสรางความสัมพันธที่ดีภายในองคกรใหเสมือนเปนครอบครัวเดียวกนั  

 5. จากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารกรุงไทยมากจะมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานในธนาคารกรุงไทยนอยกวา เพ่ือสงเสริมใหพนักงานที่มี
อายุงานนอย มีความผูกพันตอองคกรเพิม่ขึ้น ผูวิจัยเห็นวาหัวหนางานในหนวยงานควรใหพนักงาน
ที่มีอายุงานนอย มีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายของงาน และมีอํานาจตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบในระดับหนึ่ง และควรชี้ใหเห็นถึงความสําคญัของงาน  

 6. จากผลการวิจัยพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอจริยธรรมดานการตลาดใน
ระดับปานกลาง ธนาคารจึงควรตระหนักและใหความสาํคัญในการนาํฐานขอมูลของลูกคาไปใช โดย
ธนาคารตองสรางความมั่นใจใหแกพนักงานและบคุคลทั่วไปวาธนาคารไดใชขอมูลเพ่ือทําธุรกรรม
ของลูกคาเทานั้น เพ่ือรักษาภาพลักษณที่ดีขององคกร ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกดิความพอใจ และ
เกิดความภาคภูมิใจในองคกร ตลอดจนเกดิความผูกพันตอองคกรนั่นเอง 

 7. จากผลการวิจัยพบวาจริยธรรมทางการตลาดสามารถทํานายความผูกพนัของ
พนักงานตอองคกรได ผูบริหารของธนาคารจึงควรคํานึงถึงความถูกตองในการทําธุรกิจโดยไมเอา
เปรียบกบัลูกคา ไมสรางความเดือดรอนใหสังคม โดยธนาคารควรมีการเสนอผลติภัณฑอยาง
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ตรงไปตรงมา เปนธรรม เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบตัิงาน การเสนอผลติภัณฑ
ใหแกลูกคาไดโดยไมรูสึกลําบากใจ หรือขดัแยงกับความรูสึกสวนตัว 

 8. จากการผลการวิจัยพบวาจรยิธรรมดานงานทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็นใน
ระดับดี โดยมีความความคิดเห็นเรื่องการใหโอกาสในการกาวหนาและมั่นคงในการทํางานอยาง
เสมอภาค ในระดับปานกลาง และจรยิธรรมดานงานทรัพยากรมนุษยสามารถทํานายความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรได เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีความรูสกึผูกพันตอองคกร เต็มใจที่จะ
ปฏิบตัิงานใหองคกรประสบผลสําเร็จ และตองการที่จะคงอยูกับธนาคาร ดังน้ันผูบริหารตองให
ความสําคัญกบันโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร โดยเฉพาะการเลื่อนตําแหนง และ
โอกาสในการเจริญกาวหนาในอาชีพใหมีมาตรฐาน ยตุิธรรม สวัสดิการตางๆทีพ่นักควรไดรับ และ
ควรชี้แจงใหพนักงานทราบและเขาใจถึงความหมายอยางแทจริง เพ่ือเปนการแสดงใหพนักงานเห็น
วา องคกรใหความสําคัญกบัพนักงาน  
 9.   จากการผลการวิจัยพบวาจรยิธรรมดานการปฏิบตัิงานสามารถทํานายความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรได ดังน้ันพนักงานตองปฏิบตัิงานตามหลักจริยธรรมของพนักงานเพื่อตนเอง
และองคกร ขอเสนอแนะคือ ธนาคารควรจัดทําหนังสือ VCD เผยแพรความรู หลักของจริยธรรมที่
พนักงานพึงมี เพ่ือใหพนักงานยึดถือปฏิบัติ ทั้งน้ีจะชวยปองกันการทุจริต และชวยสรางภาพลักษณ
ที่ดีใหแกธนาคาร  
  

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 ในการวิจัยครัง้ตอไป ผูวิจัยขอเสนอแนะดังน้ี 

 1.  การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานธนาคารเทานั้น ดังน้ันการวิจัยครั้ง
ตอไปควรจะทําการศึกษาจริยธรรมในกลุมธุรกิจอ่ืนๆ เพ่ือนําผลการศึกษาทีไ่ดมาเปรียบเทียบวา
สอดคลองหรือแตกตางกันอยางไรระหวางธุรกิจแตละประเภท 
 2. ควรจะมีการศกึษาจริยธรรมในหนาที่ธุรกจิกับความผูกพันตององคกร โดยใชทฤษฎี
อ่ืน 
 3. ควรทําการศึกษาเชิงทดลอง โดยการจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการสรางจริยธรรมใน
หนาที่ธุรกิจ เพ่ือสงเสริมความผูกพันตององคกร 
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          ชุดที่ ............ 
  

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

จริยธรรมในหนาที่ธุรกิจขององคกรที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน  
 บมจ. ธนาคารกรุงไทย สาํนักงานใหญ 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้ใชเก็บรวบรวมขอมูลในการสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน  บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดสละเวลาอันมีคาของ
ทานตอบแบบสอบถามนี้ตามความเปนจรงิจนครบถวน เพ่ือที่จะทําใหผลการวิจัยน้ีสมบูรณตาม
ความมุงหมายและขอขอบพระคุณที่ทานไดใหความรวมมือเปนอยางสูง แบบสอบถามนี้มี 6 สวน 
ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 จริยธรรมทางการตลาด 
 สวนที่ 3 จริยธรรมทางการบริหาร 
 สวนที่ 4 จริยธรรมทางดานงานทรัพยากรมนุษย 
 สวนที่ 5 จริยธรรมทางดานการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 6 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
สวนที่ 1 :  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (Personal Information) 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  ลงใน ( )  ที่กําหนดใหตามความเปนจริงเกี่ยวกบัตวัทาน 
 
1. เพศ 
 (   ) ชาย (  ) หญิง   
2. อายุ 
 (  ) 21 - 30 ป (  ) 31 - 40 ป 
 (  ) 41 - 50 ป (  ) 51 - 60 ป 
3. สถานภาพ 
 (  ) โสด (  ) สมรส/อยูดวยกัน 
 (  ) หยาราง/แยกกันอยู 
4. ระดับการศึกษา 
 (  ) ต่ํากวาปริญญาตร ี (  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 (  ) สูงกวาปริญญาตร ี  
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5. ตําแหนงงานในปจจุบัน 
 (  ) พนักงานปฏิบตัิการหรือเทียบเทา (  ) เจาหนาที่อาวุโส/หัวหนาสวน 
 (  ) รองผูอํานวยการฝาย (  ) ผูอํานวยการฝายหรือมากกวา 
6. อัตราเงินเดือน 
 (  ) ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท (  ) 10,001 – 30,000 บาท 
 (  ) 30,001– 50,000 บาท (  ) 50,001 – 70,000 บาท 
 (  ) 70,001 - 90,000 บาท (  ) มากกวา 90,000 บาท 
7. อายุงานในธนาคารกรุงไทย 
 (  ) ไมเกิน 3 ป (  ) 3 - 5 ป 
 (  ) 6 - 10 ป (  ) 11 -15 ป 
 (  ) 16 - 20 ป (  ) 20 ป ขึ้นไป  

 
 
สวนที่ 2 : จรยิธรรมทางการตลาด ( Marketing Ethics) 
คําชี้แจง  โปรดอานคําถามตอไปน้ีแลวพิจารณาเลือกคําตอบใหตรงกบัความคิดเห็นของทานที่สดุ 
โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคดิเห็นของทานที่สุดเพียงขอเดียว 
 

ขอ คําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1 ทานเห็นวาการที่ธนาคารดําเนิน

โครงการกรุงไทยยุววาณิช และ
โครงการตนกลาสีขาวเปนการให
ประโยชนตอเยาวชน และสงัคม 

     

2 
 
 
 
 

ทานเห็นวาการที่ธนาคารออก Spot
โฆษณา Leasing (การเชาซือ้สินคา 
อุปโภค บริโภค) ผานสื่อโทรทัศน 
เปนการกระตุนใหผูบริโภคมี
พฤติกรรมใชจายเกินตัว # 
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ขอ คําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
3. ทานเห็นวาการจัดรายการสงเสริม

สิทธิของผูบรโิภค โดยการทํา 
Promotion ของธนาคาร เชน การ
ชิงโชค การแจกของรางวัลมีความ
โปรงใส 

     

4. 
 
 

ธนาคารมีการนําขอมูลจาก
ฐานขอมูลลูกคาไปแสวงหา
ประโยชนในทางอื่น # 

     

 
 
สวนที่ 3 : จรยิธรรมทางการบริหาร (Management Ethics) 
คําชี้แจง  โปรดอานคําถามตอไปน้ีแลวพิจารณาเลือกคําตอบใหตรงกบัความคิดเห็นของทานที่สดุ 
โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคดิเห็นของทานที่สุดเพียงขอเดียว 

 

ขอ คําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1 ผูบริหารของธนาคารมีคุณธรรมอัน

รวมถึงความซื่อสัตยในการ
ปฏิบัติงาน 

     

2 ผูบริหารของธนาคารปฏิบตัติอผูมี
สวนไดเสียอยางเทาเทียมยตุิธรรม 

     

3. ผูบริหารของธนาคารแสดงความ
โปรงใสในการดําเนินงาน สามารถ
อธิบายได  ตรวจสอบได 

     

4. ผูบริหารของธนาคารแสดงความรับ
ผิดและรับชอบตอผลการปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 4 : จรยิธรรมดานงานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management Ethics) 
คําชี้แจง  โปรดอานคําถามตอไปน้ีแลวพิจารณาเลือกคําตอบใหตรงกบัความคิดเห็นของทานที่สดุ 
โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคดิเห็นของทานที่สุดเพียงขอเดียว 

 
ขอ คําถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1 ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่ปนธรรม      

2 ธนาคารใหโอกาสในการกาวหนา
และม่ันคงในการทํางานอยางเสมอ
ภาคกับทาน 

     

3. ธนาคารจัดสวสัดิการที่เพียงพอที่
พนักงานสวนใหญและทานสามารถ
ใชประโยชนได 

     

4. ธนาคารมีสภาพการทํางานที่
สงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย
ของทาน 

     

 
 

สวนที่ 5 : จรยิธรรมดานการปฏิบัติงาน (Operating Ethics) 
คําชี้แจง  โปรดอานคําถามตอไปน้ีแลวพิจารณาเลือกคําตอบใหตรงกบัความคิดเห็นของทานที่สดุ 
โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคดิเห็นของทานที่สุดเพียงขอเดียว 

 

ขอ คําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1 เจาหนาที่ธนาคารใหบริการลูกคา

ดวยความเสมอภาคเปนธรรม 
     

2 เจาหนาที่ธนาคารปฏิบตัิหนาที่โดย
ไมเปดเผยขอมูลหรือความลับของ
ลูกคา 

     

3. เจาหนาที่ธนาคารตั้งใจปฏบิตัิงาน      
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ขอ คําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
ดวยความซื่อสัตยสุจริตตอธนาคาร 

4. ทานรูสึกวาถามิใชบุคคลที่เจาหนาที่
รูจักมาติดตอ เจาหนาที่คนนั้นจะ
ไมใหความสนใจ # 

     

 
 
สวนที่ 6 : ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (Organizational Commitment) 
คําชี้แจง  โปรดอานคําถามตอไปน้ีแลวพิจารณาเลือกคําตอบใหตรงกบัความคิดเห็นของทานที่สดุ 
โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคดิเห็นของทานที่สุดเพียงขอเดียว 
 

ขอ คําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1 ทานจะลาออกจากองคกรนี้ถา

องคกรอ่ืนจายเงินให เพ่ิมขึ้น
เล็กนอย # 

     

2 ทานพบวาเปาหมายและคณุคาการ
ทํางานของทานสอดคลองกับของ
ธนาคารกรุงไทย 

     

3. ทานรูสึกวาธนาคารกรุงไทยเปน
เสมือนบานหลังที่สอง 

     

4. ทานตั้งใจที่จะทํางานกับธนาคารจน
เกษียณ 

     

 
                  

ขอขอบพระคุณที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 
  รายชื่อ     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 

1. รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา  ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตร 
      บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 

2. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  กรรมการบริหารหลักสูตร 
       บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก  ค 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 

 
 ชื่อ – ชื่อสกุล   นางสาวสิตา ลิ้มสวัสดิ ์  
 วันเดือนปเกิด   3 สิงหาคม 2525  
 สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 
 สถานที่อยูปจจุบัน  366/8 ซ.สะพานขวา ถ.ประชาราษฎร 2  

เขตบางซื่อ แขวงบางซื่อ กทม. 10800 
  

ประวตัิการศึกษา  
พ.ศ. 2547 คณะบริหารธรุกิจ  

     มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
  พ.ศ. 2551  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วชิาเอกการจัดการ 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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