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บทคดัย่อ 
 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศกึษาถงึจรยิธรรมในองค์กรของขา้ราชการ
และลูกจ้าง กรมสรรพสามิต 2. ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง         
กรมสรรพสามติ 3. เปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง กรมสรรพสามติ 
ตามตัวแปรปัจจยัส่วนบุคคล 4. ศึกษาจรยิธรรมในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   
ของขา้ราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติ การวจิยัเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากรการวจิยั
คอืขา้ราชการและลูกจา้ง กรมสรรพสามติ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 395 คน เลอืกโดยวธิกีารสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) วิเคราะห์ผลโดยโปรแกรมวิเคราะห์
ผลส าเร็จรูปทางสถิติเพื่ อหาค่าสถิติพื้นฐานได้แก่  ค่ าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentages) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบ 
Independent simple T-test , One-way ANOVA และทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่  (Post Hoc) โดยวิธีของ Scheffe หาค่าความสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์  (Correlation 
Coefficient) และการวเิคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Linear Regression)  

จากการวจิยัผลพบว่า 1. จรยิธรรมในองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง กรมสรรพสามติ          
มีภาพรวมอยู่ ในระดับที่มากที่สุด 2. ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง          
กรมสรรพสามิต มภีาพรวมอยู่ในระดบัที่มากที่สุด 3. ข้าราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามิต     
ทีม่ ีเพศ  และระยะเวลาการปฏบิตังิาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่ง
มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05  และ 4. จรยิธรรมในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามิต อยู่ในระดับมาก (r = 0.797) ในทิศทาง
เดยีวกนั 5. จรยิธรรมในองคก์รทีป่ระกอบดว้ย ดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร ดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้น
พนกังาน ดา้นแนวคดิหลกัของความยุตธิรรม สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการและ
ลูกจ้าง กรมสรรพสามิต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จรยิธรรมในองค์กร ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติสามารถท านายผล โดยเขยีน
เป็นสมการไดด้งันี้ Y = 1.331 + 0.395X1 + 0.209X2 + 0.129X3 
ค าส าคญั : จรยิธรรมภายในองคก์ร , ความผกูพนัต่อองคก์ร , กรมสรรพสามติ 
1 นักศกึษา หลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
2 อาจารยท์ีป่รกึษาคน้ควา้อสิระ คณะบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 



 

Abstract 
 

Kannapa  Sutakom1  Sompon  Thungwha2 
 

The purposes of this research are : 1. Studying the ethics in the organization of 
civil servants and employees of the Excise Department. 2. Studying the organizational 
commitment of civil servants and employees of the Excise Department. 3. Comparing 
organizational commitment of government officials and employees of the Excise 
Department referred to personal factors variables 4. Studying organizational ethics 
which affect organizational commitment of civil servants and employees of the Excise 
Department as quantitative research. The research population under this research is 
civil servants and employees of the Excise Department which are the sample group 
consisted of 395 people, selected by stratified random sampling method.  The result is 
analyzed by a statistical analysis program to find basic statistics such as Frequency, 
Percentages, Mean, the Standard deviation, independent simple T-test (One-way 
ANOVA) and the test of the differences in means by pair. (Post Hoc) by Scheffe. 
Moreover, it's included finding the Correlation Coefficient and Multiple Linear Regression  

 
The results from this study are : 1. The Excise department has the highest 

overall level of ethics in the organization of government officials and employees. 2. The 
Excise department has reached the highest level of commitment to the organization     
3. Civil servants and employees of Excise Department with the difference of gender and 
the difference of the working duration under the commitments to organizations has 
statistically significant at the .05 level. 4. Ethics in the organization is related to 
organizational commitment of civil servants and employees of the Excise Department 
has a high level (r = 0.797) in the same direction. 5. Ethics in the organization which is 
consisted of concept that focuses on the organization, concept that focuses on 
employees, the concept of justice, those affect the commitment to the organization of 
civil servants and employees of the Excise Department with statistical significance at the 
.05 level. Ethics in the organization affects commitment to the organization of 
government officials and employees. The Excise Department can predict the results, 
written as an equation as follows: Y = 1.331 + 0.395X1 + 0.209X2 + 0.129X3 
Keywords: ethics within the organization, organizational commitment, Excise Department. 
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บทน า   
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 จากบทความออนไลน์ กรุงเทพธุรกิจ เรื่อง Engagement กับคนรุ่นใหม่ กล่าวถึง       
ผลส ารวจของ The Gallup บรษิทั ที่ปรกึษาด้านการวเิคราะห์และที่ปรกึษาของอเมรกิา พบว่า 
70% ของความแตกต่างในระดบัความผูกพนัของพนักงานนัน้มาจากผู้บรหิาร ดงันัน้ผู้บรหิาร  
จึงมีส่วนส าคัญที่จะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด และงานวิจัย       
ยงักล่าวอกีว่าทัว่โลกมพีนักงานเพยีงแค่ 15% เท่านัน้ทีผู่กพนักบัองคก์ร โดยพบว่ากลุ่มคนรุ่นใหม่    
กลุ่ม Gen Y และ Gen Z ที่เป็นกลุ่มที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรในอนาคต      
เป็นกลุ่มที่มรีะดบัความผูกพนักบัองค์กรน้อยที่สุด และกลุ่มคนรุ่นใหม่นี้เป็นกลุ่มที่มโีอกาสใน
การเปลี่ยนงานมากที่สุด เป็นกลุ่มที่มองหางานและโอกาสใหม่ๆ ตลอดเวลา และพร้อมจะเริม่
งานในที่ใหม่ทันทีที่มีโอกาส  และจากรายงานการวิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังและแนวโน้ม
ก าลงัคนของข้าราชการกรมสรรพสามิต พบว่าอัตราการเกษียณอายุราชการของข้าราชการ  
กรมสรรพสามิตเพิ่มสูงขึ้นทุกๆ ปี เมื่อแบ่งเป็น 4 ระยะๆ ละ 5 ปี ผลปรากฏ ดงันี้ ระยะที่ 1 
(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564) เกษียณอายุ จ านวน 760 คน ระยะที่ 2 (ปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2565 – 2569) เกษยีณอายุ จ านวน 776 คน ระยะที ่3 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2574) 
เกษยีณอายุ จ านวน 506 คน ระยะที ่4 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2575 - 2579) เกษยีณอายุ จ านวน 
323 คน โดยสรุปในช่วง 10 ปีแรก จะมีจ านวนข้าราชการเกษียณอายุมากที่สุดถึง 1,536 คน  
คิดเป็นร้อยละ 43.16 ของจ านวนข้าราชการทัง้หมด และในอีก 20 ปีข้างหน้าจะมีจ านวน
ขา้ราชการ เกษียณอายุทัง้หมด 2,365 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.45 ของจ านวนขา้ราชการทัง้หมด 
จากขอ้มูลอตัราการเกษียณอายุของข้าราชการในอกี 10 - 20 ปีขา้งหน้า กรมสรรพสามติจะมี
ข้าราชการเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ กลุ่ม Gen Y และ Gen Z จ านวนมากขึ้น และถ้าระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการน้อยย่อมส่งผลให้เกิดการลาออก (turnover) การขาดงาน 
(absenteeism) และความเฉื่อยชา(tardiness) นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และมี
ความเชี่ยวชาญ มคี่าใช้จ่ายในการพฒันาและรกัษา เป็นการลงทุนขององค์กร (Mowday et al., 
1982) 

กรมสรรพสามติเป็นองค์กรที่สนับสนุนและส่งเสรมิให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรอย่าง
ต่อเนื่องดงันัน้เพื่อให้เกิดการขบัเคลื่อนงานดังกล่าว และเพื่อเตรยีมพร้อมกบัสถานการณ์ใน
อนาคตคอืท าอย่างไรใหข้า้ราชการและลูกจา้งทีเ่ป็นคนรุ่นใหม่และคนรุ่นก่อนเกดิความผกูพนักบั
องคก์รไม่เปลีย่นหรอืโยกยา้ยงานทุกครัง้ทีม่โีอกาสดเีขา้มา จงึน ามาซึง่การวจิยัในครัง้นี้ 
 
วตัถปุระสงค ์  

1. ศกึษาจรยิธรรมในองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง กรมสรรพสามติ 
2. ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง กรมสรรพสามติ 



 

3. เปรยีบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติตาม 
ตวัแปรปัจจยัสว่นบุคคล 

4. ศกึษาจรยิธรรมในองคก์รทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง 
กรมสรรพสามติ 
 
สมมติฐานในการวิจยั 

1. ข้าราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามิต ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ รายได้ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ที่แตกต่างกนั   
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

2. จรยิธรรมในองคก์ร ซึง่ประกอบดว้ย แนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร แนวคดิทีมุ่่งเน้นพนกังาน 
แนวคิดหลักของความยุติธรรม ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง     
กรมสรรพสามติ 

 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ศึกษาในครัง้นี้  คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกรมสรรพสามิต 

ประกอบด้วย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ ลูกจา้งชัว่คราว จ านวนทัง้หมด 6,079 คน  
โดยการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยส ารองกลุ่มตวัอย่างเพือ่ป้องกนัความผดิพลาดไว ้รอ้ยละ 5 รวมเป็น 395 คน 

2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
1. ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัสว่นบุคคล จรยิธรรมในองคก์ร 
2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  ผู้วิจยัได้ก าหนดขอบเขตระยะเวลาในการเก็บข้อมูล ตัง้แต่เดือน กรกฎาคม -

ธนัวาคม 2566 โดยเกบ็ขอ้มลูเดอืน ตุลาคม - พฤศจกิายน 2566 
4. ขอบเขตดา้นพืน้ทีใ่นการศกึษา 

  ผู้วจิยัได้ก าหนดขอบเขตด้านพื้นที่ในการศกึษาครัง้นี้คอืศึกษาข้อมูลบุคลากร           
กรมสรรพสามติ 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
1. แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัจรยิธรรมในองคก์ร  
 Post, Lawrence and Weber.(2002). ได้นิยามความหมายของจริยธรรมว่าเป็น 

พฤตกิรรมส่วนบุคคลที่ประพฤติชอบตามแนวทางที่เหมาะสมจรยิธรรมเป็นเครื่องมอืที่น าทาง



 

ไปสู่หลกัความประพฤตทิี่ดีงาม โดยมแีนวคดิเกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ขัน้พื้นฐานของมนุษย ์  
3 ประการ คอื 1) ดา้นความรูส้กึนึกคดิและการปฏบิตัติ่อผูอ้ื่น  2) ดา้นความต้องการใหผู้อ้ื่นคดิ
และปฏบิตักิลบัอย่างไร และ 3) ดา้นหลกัความยุตธิรรม  

 จรยิธรรมในองค์กร หมายถึง สิง่ที่ไม่ปรากฏในระเบียบข้อบงัคบัหรอืค าสัง่ที่เป็น
ลายลกัษณ์อกัษร แต่บุคลากรในองคก์รสามารถรบัรูถู้ก ผดิ และพจิารณาไดว้่าพฤตกิรรมใดควร 
หรอืไม่ควรปฏบิตั ิจรยิธรรมในองคก์รมคีวามสมัพนัธ์ร่วมกบัค่านิยมองค์กรในลกัษณะปัจเจกบุคคล 
ซึง่ประกอบดว้ยวฒันธรรมองคก์ร ทศันคต ิความเชื่อ บรรทดัฐาน และพฤตกิรรม เป็นตวัก าหนด
ว่า องค์กรมีความคาดหวังต่อสิ่งใด และจะด าเนินการให้บรรลุผลดังกล่าวด้วยวิธีการใด 
นอกจากนี้จริยธรรมยังมีความสัมพันธ์กับธรรมาภิบาลในลักษณะโครงสร้างระบบ ซึ่งเป็น
หลกัการควบคุมดูแลกจิกรรมต่าง ๆ ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนใหอ้ยู่ในครรลองคลองธรรม และ
มกีารบรหิารจดัการที่ดี จึงแบ่งจรยิธรรมในองค์กรออกได้เป็น 3 ด้าน ดงันี้ 1) ด้านแนวคดิที่
มุ่งเน้นองค์กร หมายถึง การกระท าที่มุ่งประโยชน์ส่วนรวมขององค์กรเป็นส าคัญ  2) ด้าน
แนวคดิที่มุ่งเน้นพนักงาน หมายถึง องค์กรเอาใจใส่ให้ความส าคญัการตดัสนิใจและกระท าทุก
อย่างมุ่งประโยชน์ของบุคลากรเป็นส าคญั 3) ด้านที่ยดึหลกัความยุตธิรรม หมายถึง บุคลากร
เคารพและปฏบิตัติามกฎระเบยีบทีอ่งคก์รไดก้ าหนดขึน้และผูท้ีไ่ม่ปฏบิตัติามระเบยีบจะไม่เป็นที่
ยอมรบัในสงัคม 

2.  แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
Steers. (1977, P.46 - 75).  ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย

ลกัษณะส าคญัอย่างน้อย 3 ประการคอื 1) ความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร หมายถงึ การทีเ่ป้าหมายขององคก์รและของบุคลากร สามารถร่วมไปใน
ทศิทางเดยีวกนัได ้หรอืเกดิความสอดคลอ้งกนับรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์รเป็นสิง่ที่
ยอมรบัได้บุคลากรก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกบัจุดหมายขององค์กรและตัง้ใจที่จะยอมรบั
จุดหมายเหล่านัน้ บุคลากรจะประเมนิองคก์รและรูส้กึต่อองคก์รในทางทีด่แีละรูส้กึภูมใิจกบัความ
เป็นสมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเชื่อว่าองค์กรจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้ และ
มองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคลากรรู้สกึว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาสและ
สามารถประสบความส าเรจ็ในการท างานได ้ 2) ความเตม็ใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อประโยชนขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ และตัง้ใจที่จะ
อุทิศแรงกายแรงใจสติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กรและ
สร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรอือยู่ในสถานะที่ดีมกีารแสดงออกในรูปของพฤติกรรม 
ความสม ่าเสมอในการใช้ความพยายามเพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรได้สะดวก
ขึ้น  3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึง 
การแสดงออกถงึความรูส้กึจงรกัภกัดซีื่อสตัยต์่อองคก์ร เน้นการต่อเนื่องในการปฏบิตังิานโดยไม่
โยกยา้ยไปไหน จะแสดงใหเ้หน็ถงึการทีจ่ะไม่ลาออกจากองคก์รหรอืเปลีย่นงานไม่ว่าจะเป็นการ
เพิม่รายได้ เงนิเดอืน สถานภาพ ต าแหน่ง ความมอีสิระทางวชิาชพี ตลอดจนความสมัพนัธ์กบั



 

เพื่อนร่วมงานทีด่ขีึน้ เป็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซึง่ไม่คดิจะลาออกไม่ว่าองคก์รจะอยู่ในสภาวะใดกต็าม 

3. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
นุศรา  ปานนาค และ ภูธป  มถีาวรกุล. (2565). ไดท้ าการวจิยัเรื่อง คุณภาพชวีติ

การท างานและจรยิธรรมในองคก์รทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสว่นกลางกรมธนารกัษ์ 
จากงานวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าจรยิธรรมในองคก์รมคีวามสมัพนัธต์่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ระดบัความสมัพนัธส์ูง 

ภาคนินัท์ สุสงักรกาญจน์. (2565). ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากร
กรมอนามยัสู่แนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัอย่างยัง่ยนื จากงานวจิยัแสดงให้เหน็ว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์กบัปัจจยัที่มผีลต่อความ ผูกพนัองค์กรของบุคลากรในทุกด้านมี
เพยีง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านวุฒกิารศกึษาสูงสุด และปัจจยั ด้านประเภทบุคลากร รองลงมา
คอื ปัจจยัดา้นอายุ ปัจจยัดา้นอายุราชการ ปัจจยัด้านสายงาน และ ปัจจยัดา้นเพศ ตามล าดบั 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานที่เกี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัได้สรุปกรอบแนวคดิในการ

วจิยัไวด้งันี้ 
 
กรอบแนวคิด 

กรอบแนวคดิที ่1  
 
      ตวัแปรอสิระ      ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน                                        
5. ระดบัการศกึษา          
6. ต าแหน่งงาน 
7. ระยะเวลาปฏบิตังิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

1.ความเตม็ใจทีทุ่ม่เทและความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร                            
 2.ความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและ 
ค่านิยมขององคก์ร                                                   
3.ความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชขิององค์กร 
 
อา้งองิ : Steers. (1977, P.46 - 75). 



 

กรอบแนวคดิที ่ 2   
 
          ตวัแปรอสิระ       ตวัแปรตาม 
     จรยิธรรมในองคก์ร 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยแจกแบบสอบถาม
ใหก้บับุคลากรกรมสรรพสามติตามทีไ่ดสุ้่มตวัอย่างไว ้
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  บุคลากรที่ปฏบิตังิานในกรมสรรพสามติ ประกอบด้วย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ ลูกจา้งชัว่คราว จ านวนทัง้หมด 6,079 คน   
  กลุ่มตวัอย่างของการศกึษาผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยแทนค่าสูตร 
Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 และมีความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5    
ขนาดกลุ่มตวัอย่างทีค่ านวณไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวนเท่ากบั 376 คน โดยส ารองกลุ่มตวัอย่างเพื่อ
ป้องกนัความผดิพลาดไว้ 5% ได้จ านวนเท่ากบั 19  คน รวมเป็นกลุ่มตวัอย่างทัง้สิ้น 395 คน 
โดยวธิีการสุ่มตวัอย่าง ใช้วธิีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 
เพือ่ใชใ้นการเกบ็ส ารวจขอ้มลู  

เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรบัการศึกษาค้นคว้าครัง้นี้  เป็น

แบบ สอบถ าม  (Questionnaire) ที่ มี ค าถ ามชนิ ด ป ลาย ปิ ด  (Closed Ended response 
Questions) เกี่ยวกบัจรยิธรรมในองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร ผู้วจิยัได้ด าเนินการเก็บขอ้มูล 
แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ผู้วจิยัน าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรง 
(Validity)  จากอาจารย์ทีป่รกึษางานวจิยั และผู้ทรงคุณวุฒทิัง้ 3 ท่าน พรอ้มหาค่าความเชื่อมัน่ 
ของแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้วมาด าเนินการสร้างแบบสอบถามออนไลน์โดยใช ้    

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ความเตม็ใจทีทุ่ม่เทและความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร                            
 2. ความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร                                                    
3. ความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชขิอง
องคก์ร 
อา้งองิ : Steers. (1977, P.46 - 75). 

3. แนวคดิหลกัความยุตธิรรม 

1. แนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร 

2. แนวคดิทีมุ่่งเน้นพนักงาน 

   อา้งองิ : Porter, L.W. (2002). 
 



 

Google Form ส่งไปยงักลุ่มเป้าหมายที่ได้ด าเนินการสุ่มไว้แล้ว โดยแจกแบบสอบถามกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 395 ชุด  

 
การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้
ผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบความถูกต้องชดัเจนและความสอดคลอ้งของเนื้อหากบัสิง่ทีต่้องการศกึษา 
จ านวน 3 ท่าน ท าการตรวจ ประเมนิผลแบบสอบถาม จากนัน้น าคะแนนที่ได้จากการประเมนิ
ของผูเ้ชีย่วชาญมาหาค่าความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาระหว่าง ขอ้ค าถาม (Index of item Objective 
Congruence : IOC) ถ้ามคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.60 ขึน้ไปแสดงว่า ขอ้ค าถามนัน้ สอดคล้อง
กับนิยามศัพท์ ซึ่งเป็นข้อค าถามที่ใช้ได้ในการสอบของผู้วิจัยได้ค่าความเที่ ยงตรงของ
แบบสอบถาม มากกว่า 0.60  

ตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามผู้วจิยัใช้กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 40 ชุด  
มาทดสอบความเชื่อมัน่โดยใช้วธิีหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha 
Coefficient) ซึ่ งสามารถยอมรับได้  มากกว่า 0.70 โดยได้ค่า ดังนี้  ค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม จริยธรรมในองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ได้ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟา           
(α – Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เท่ากับ 0.95 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 และเมื่อ
ตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม จริยธรรมในองค์กร ได้ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟา       
(α – Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เท่ากบั 0.94 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.70 และค่าความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ความผูกพนัต่อองค์กร ได้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α – Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) เท่ากบั 0.95  ซึง่มคี่ามากกว่า 0.70 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผู้ วิจัย ได้ด า เนิ น ก ารเก็บ รวบรวมข้อมู ล  จากกลุ่ มตัวอย่ างบุ ค ลาก ร              

กรมสรรพสามติ จ านวน 395 คน โดยจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ เมื่อไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง
ครบตามทีก่ าหนดแลว้ จากนัน้น าขอ้มลูมาวเิคราะหท์ าสถติโิดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลครัง้นี้  ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์โดยคอมพิวเตอร์ด้วย

โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ทางสถิติ สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random 
Sampling) จ านวน 395 คน จากนัน้น าขอ้มลูมาวเิคราะหท์างสถติโิดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู 

1) ใช้การแจกแจงความถี่  (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentages) 
ส าหรบัวเิคราะหปั์จจยั   สว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

2) ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ส าหรบัศึกษาจริยธรรมในองค์กรตามวตัถุประสงค์ข้อที่ 1 และ ความผูกพันต่อองค์กรตาม
วตัถุประสงคข์อ้ที ่2 



 

3) ใช้ Independent simple T-test ส าหรบัเปรยีบเทียบความผูกพนัต่อองค์กร
ของข้าราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามิต ตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลที่มี  2 กลุ่ม ตาม
วตัถุประสงคข์อ้ที ่3 และสมมุตฐิานขอ้ที ่1 

4) ใช้One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามิตตามตัวแปรปัจจยัส่วนบุคคลที่มีมากกว่า2กลุ่ม ตาม
วตัถุประสงค์ขอ้ที่3 และสมมุตฐิานข้อที่ 1 และจะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
(Post Hoc) โดยวธิขีอง Scheffe  

5) ใช้ Multiple Regression ส าหรบัศึกษาจริยธรรมในองค์กรของข้าราชการ
และลูกจ้าง กรมสรรพสามิตที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการและลูกจ้าง         
กรมสรรพสามติตามวตัถุประสงค ์ ขอ้ที ่4 และสมมุตฐิานขอ้ที ่2 
 

ผลการวิจยั 
 
ตอนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง อายุระหว่าง 35-45 ปี สถานภาพสมรส รายได้ 6,870–28,200 บาท การศกึษาระดบั
ปรญิญาตรหีรอืต ่ากว่า ต าแหน่งงานขา้ราชการ และมรีะยะเวลาการปฏบิตัทิ างานน้อยกว่า 10 ปี  
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับจรยิธรรมในองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง               
กรมสรรพสามติ  

 
ตาราง 1  แสดงจ านวนค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานจรยิธรรมในองคก์ร  

จรยิธรรมในองคก์ร X  S.D. ระดบัความคดิเหน็ 
1. แนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร 
2. แนวคดิทีมุ่่งเน้นพนกังาน 
3. แนวคดิหลกัของความ

ยุตธิรรม 

4.57 
4.35 
4.28 

.561 

.710 

.704 

มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 

ภาพรวม 4.40 .596 มากทีสุ่ด 
 

จากตาราง 1 พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบั จรยิธรรมในองคก์รภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านแนวคดิที่มุ่งเน้นองค์กร มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาคอื ดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นพนกังาน และดา้นแนวคดิหลกัของความยุตธิรรมตามล าดบั  

 
 



 

ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการและลูกจ้าง 
กรมสรรพสามติ  

 
ตาราง 2  แสดงจ านวนค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
X  S.D. ระดบัความ

คดิเหน็ 
1. ดา้นความเตม็ใจทีทุ่่มเทและความพยายามเพือ่
ประโยชน์ขององคก์ร 

4.66 .498 มากทีสุ่ด 

2. ความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

4.50 .618 มากทีสุ่ด 

3. ความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร 4.63 .559 มากทีสุ่ด 
ภาพรวม 4.60 .520 มากทีสุ่ด 

 
จากตาราง 2 พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั ความผูกพนัต่อองคก์รภาพรวมอยู่

ในระดบัมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นความเตม็ใจทีทุ่่มเทและความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององคก์รมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด  รองลงมาคอื ดา้นความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิ
ขององคก์ร และดา้นความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รตามล าดบั     
 

ตอนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 
สมมตฐิานที ่1 บุคลากรทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได ้

เฉลี่ยต่อเดือน ระดบัการศึกษาต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติท างาน ที่แตกต่างกัน       
มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตาราง 3   แสดงการวเิคราะหก์ารทดสอบค่าเฉลีย่ การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
ภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผลการทดสอบ 
สถติทิดสอบ Sig 

เพศ t = -2.890 0.000* ปฏเิสธสมมตฐิาน 
อาย ุ f = 1.777 0.151 ยอมรบัสมมตฐิาน 
สถานภาพ f = 2.627 0.740 ยอมรบัสมมตฐิาน 
รายได ้ f = 1.761 0.154 ยอมรบัสมมตฐิาน 
ระดบัการศกึษา f = 1.146 0.285 ยอมรบัสมมตฐิาน 
ต าแหน่งงาน f = 2.142 0.094 ยอมรบัสมมตฐิาน 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน f = 3.091 0.027* ปฏเิสธสมมตฐิาน 
หมายเหตุ.* p< .05 



 

 
จากตาราง 3 เปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง              

กรมสรรพสามติ ตามตวัแปร ปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีล  พบว่า เพศ และ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 
ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 
ตาราง  4  แสดงการวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ 

ตวัแปร 
ตวัแปร 

X1 X2 X3 Y 

ดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร (X1) 1    
ดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นพนกังาน (X2) 0.737** 1   
ดา้นหลกัความยุตธิรรม (X3) 0.684** 0.754** 1  
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Y) 0.756** 0.732** 0.682** 1 

หมายเหตุ.** p < .01 

 
 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างจรยิธรรมในองคก์รกบัความผูกพนั 
ต่อองค์กรโดยให้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบว่า มคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์ ด้านแนวคิดที่ มุ่งเน้นองค์กร (X1) เท่ากับ 0.756          
ดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นพนกังาน (X2) เท่ากบั 0.732 ดา้นหลกัความยุตธิรรม (X3) เท่ากบั 0.682  
 
ตาราง 5  แสดงการวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย 

หมายเหตุ ** R=0.807 , R square = 0.651 , S.E.est = 0.30804 , F = 243.050 *p< .05 

 
จากตาราง 5 การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิMultiple Regression พบว่า จรยิธรรม

องค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามิต                
มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 โดยจรยิธรรมในองคก์รมคีวามสมัพนัธ์

ตวัแปร
พยากรณ์ 

Stepwise Multiple Linear Regression Analysis 

B SE (B) β 
(Std.) 

t Sig. 

ค่าคงที ่ 1.331 0.128 - 10.410 0.000* 
ดา้นองคก์ร 0.395 0.043 0.426 9.234 0.000* 
ดา้นพนกังาน 0.209 0.038 0.286 5.575 0.000* 
ความ
ยุตธิรรม 

0.129 0.035 0.175 3.679 0.000* 



 

กบัความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามิต เท่ากับร้อยละ 80.70     
(R = 0.807) และ จรยิธรรมในองคก์ร สามารถอธบิายแนวโน้มความความผูกพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามติ ได้ร้อยละ 65.10 (R Square = 0.651) โดยส่วนที่เหลืออีก 
รอ้ยละ 34.90 เป็นผลจากปัจจยัอื่น ๆ ทีไ่ม่ไดน้ ามาพจิารณา 

เมื่อพจิารณาค่านัยส าคญัทางสถติ ิ(Significant) จากการทดสอบ t พบว่า องค์ประกอบ
ของจรยิธรรมในองคก์ร ทีม่ผีลต่อแนวโน้มความความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง          
กรมสรรพสามติ อย่างมีนัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05  ม ี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านแนวคดิที่มุ่งเน้น
องคก์ร(Sig. = .000*) ด้านแนวคดิที่มุ่งเน้นพนักงาน (Sig. = .000*) ดา้นแนวคดิหลกัของความ
ยุติธรรม (Sig. = .000*) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวแปรอิสระ (B) พบว่า 
องค์ประกอบด้านแนวคิดที่มุ่งเน้นองค์กรสามารถท านายแนวโน้มความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามติได้มากที่สุด (B = 0.395) รองลงมาคอื แนวคดิที่มุ่งเน้น
พนกังาน (B = 0.209) ดา้นหลกัความยุตธิรรม (B = 0.129) ตามล าดบั  

จากผลการศกึษาพบว่า จรยิธรรมในองคก์รทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการ 
และลูกจ้างกรมสรรพสามิต ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 มี 3 ด้าน คือ จรยิธรรมในองค์กร  
ดา้นแนวคดิที่มุ่งเน้นองคก์ร จรยิธรรมในองค์กรด้านแนวคดิทีมุ่่งเน้นพนักงาน และจรยิธรรมใน
องคก์รดา้นแนวคดิหลกัความยุตธิรรม  

ดงันัน้ การวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของปัจจยัย่อยของจรยิธรรมในองคก์ร 3 ดา้นทีส่่งผล
ต่อความความผูกพนัองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติสามารถเขยีนสมการ
พยากรณ์ ดงันี้  Y = 1.331 + 0.395X1 + 0.209X2 + 0.129X3 

 
อภิปรายผลการวิจยั 

 
การศกึษาวจิยั เรื่อง จรยิธรรมในองคก์รทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ

และลูกจา้ง กรมสรรพสามติ สามารถอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
สมมติฐานขอ้ที่ 1 ที่ว่า ขา้ราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติ ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลซึ่ง

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
การปฏิบตัิงาน ที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กร ที่แตกต่างกัน จากการวจิยัพบว่า เพศ 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร ที่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญั
ทีร่ะดบั .05  

เพศหญิงมคีวามผูกพนัต่อองค์กรที่สูงกว่าเพศชาย ทัง้นี้เนื่องจากเพศมคีวามเกี่ยวขอ้ง
กบัวถิีการด าเนินชีวติและความต้องการมีความมัน่คงในชีวติ เพศหญิงมีความผูกพนัองค์กร    
สูงกว่า เพศชาย แสดงให้เหน็ว่าเพศหญิงมคีวามรู้สกึเชื่อมัน่ในองค์กรต้องการที่จะด ารงความ
เป็นบุคลากรขององคก์ร และพรอ้มทุ่มเทแรงกายแรงใจ อย่างเตม็ทีเ่พื่อองคก์รจนเกดิเป็นความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกบัตรงกบังานวจิยัของ ภาคนิันท์  สุสงักรกาญจน์.(2565). ปัจจยั



 

ทีม่ผีลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรกรมอนามยัสูแ่นวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัอย่าง
ยัง่ยนื  ทีก่ล่าวว่าผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างพบว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่เีพศแตกต่าง กนัสง่ผลต่อ
ระดบัความคดิเหน็ที่มตี่อปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวม และยงั
พบว่าระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร ที่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทีร่ะดบั .05  

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 30 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรที่มากที่สุด อาจ
เนื่องจากการปฏบิตังิานที่ไหนนานกจ็ะเกดิความผูกพนัต่อองค์กรไดม้ากกว่า สอดคลอ้งกบัตรง
กับงานวจิยัของ ภาคินันท์ สุสงักรกาญจน์. (2565). ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรกรมอนามยัสู่แนวทางการเสรมิสร้างความผูกพนัอย่างยัง่ยนื  ที่กล่าวว่าอายุราชการ    
ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างพบว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุราชการแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกรมอนามยัแตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุราชการแตกต่างกันมี
ลกัษณะนิสัยแตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่าบุคลากร ที่มีอายุราชการมากกว่า 15 ปีขึ้นไปมี
คะแนนเฉลีย่สูงสุด และตรงกบัแนวคดิของ Mowday et al. (1982, p. 27). ทีไ่ดก้ล่าวถงึปัจจยัที่
ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน ว่าความผูกพนัองค์กรมาจากปัจจยัต่อไปนี้  ลกัษณะส่วน
บุคคล การรบัรู้กบัความคาดหวงั ปัจจยัด้านอาชีพการงาน ลักษณะของงาน สภาพแวดล้อม    
การท างาน ลกัษณะองคก์าร การรบัรูล้กัษณะองคก์ารอื่น โอกาสการจา้งงานอื่น และระยะเวลาที่
ท างานใหก้บัองคก์าร 

สมมตฐิานขอ้ที ่2 จรยิธรรมในองคก์ร  ซึ่งประกอบดว้ย แนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร แนวคดิ
ทีมุ่่งเน้นพนกังาน แนวคดิหลกัของความยุตธิรรม ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจ้าง กรมสรรพสามิต จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จริยธรรมในองค์กรของ
ขา้ราชการและลูกจา้งกรมสรรพสามติมคีวามสมัพนัธก์บั ความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 เมื่อทดสอบจริยธรรมในองค์กรเป็นรายด้านกับความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า มคีวามสมัพนัธก์นั ดงันี้  

ดา้นแนวคดิที่มุ่งเน้นองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั .05 กล่าวได้ว่า ขา้ราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติให้ความส าคญักบัการ
ท างานโดยมุ่งเน้นประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตวั โดยมุ่งหวงัให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายและงานทีท่ าใหเ้กดิความเสยีหายต่อองค์กรเป็นสิง่ทีไ่ม่สามารยอมรบั
ได้สอดคล้องกบั นุศรา ปานนาค และ ภูธป มถีาวรกุล. (2565). ศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวติการ
ท างานและจรยิธรรมในองค์กรที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส่วนกลาง กรมธนารกัษ์ 
พบว่า บรรยากาศด้านจริยธรรมที่มุ่งเน้นองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมของบุคลากรสว่นกลาง กรมธนารกัษ์ ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.01  และตรงกบัแนวคดิ
ของ Mowday, Porter, and Steers. (1982, p. 27). อธิบายว่าความผูกพันองค์กรเป็นระดับ
ความต้องการของบุคลากรในการระบุตนเอง มสีว่นร่วมกบัองคก์ารโดยยอมรบัเอาเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ท าให้เกดิความเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมาย รวมทัง้



 

เสยีสละเพื่อประโยชน์และความส าเรจ็ขององคก์าร ความปรารถนาอย่างยิง่ทีจ่ะรกัษาความเป็น
สมาชกิกบัองคก์ารตลอดไป 

ด้านแนวคิดที่ มุ่งเน้นพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวไดว้่า กรมสรรพสามติเอาใจใสใ่นตวับุคลากรอย่างสม ่าเสมอ 
การตดัสนิใจและกระท าทุกอย่างนัน้มุ่งประโยชน์ของบุคลากร เป็นส าคญั รวมทัง้ใหค้วามส าคญั
กบันโยบายดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์ตอบแทนแก่บุคลากร ส่งผลให้บุคลากร มคีวามรูส้กึ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับ แนวคิดของ Becker. (1960, P. 32-42). เป็น
ความผกูพนัของบุคลากรจากการร่วมงานกบัองคก์าร โดยตระหนกัถงึผลทีไ่ดร้ะหว่างการท างาน
ให้กับองค์การแล้วพิจารณาเทียบกับผลการลาออกจากองค์การ ถ้าบุคลากรที่มีระดบัความ
ผูกพันต่อเนื่องสูง จะตระหนักว่าสิ่งที่ได้รบัจากองค์การมีคุณค่าสูงเกินกว่าที่จะออกไปจาก
องคก์าร 

ด้านแนวคดิยึดหลักความยุติธรรม มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 กล่าวได้ว่า บุคลากรเหน็ว่า กรมสรรพสามติ ให้ความเสมอภาค
และความเป็นธรรมแก่ข้าราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามิตในระดบัที่ยอมรบัได้ เช่น การ
ประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ การเลื่อนขัน้เงนิเดือน ซึ่งมคีวามโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้
เมื่อบุคลากรได้ประจกัษ์ ดังนัน้ แล้วก็จะเกิดความศรทัธาในองค์กรและเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรเพิ่มขึ้น สอดคล้องกับ นุศรา  ปานนาค และ ภูธป  มีถาวรกุล. (2565). ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชวีติการท างานและจรยิธรรมในองค์กรทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสว่นกลาง
กรมธนารกัษ์ พบว่า จรยิธรรม ยดึหลกัความยุตธิรรมโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรอย่างม ีนยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

              ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจยั 
จากงานวิจยัพบว่าจริยธรรมในองค์กร  ด้านแนวคิดที่ มุ่งเน้นองค์กร ด้านแนวคิดที่

มุ่งเน้นพนกังาน ดา้นแนวคดิหลกัความยุตธิรรม  สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
และลูกจา้ง  กรมสรรพสามติ ขอเสนอขอ้เสนอแนะดงันี้ 

1. ผลการวจิยัที่แสดงผล จะเหน็ไดว้่าเพศมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  โดยเพศหญิง 
มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าเพศชาย ดังนัน้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่าควรส่งเสริมและให้
ความส าคญัความผูกพนัต่อองค์กรในเพศชาย การสรา้งความผูกพนัต่อองค์กรในเพศชาย ต้อง
ทราบความต้องการของเพศชายซึ่งแตกต่างจากเพศหญิงเนื่องจากสงัคมไทยมกัยดืถอืบทบาท
ทางเพศแบบตรงตามเพศในเพศชายสูง สงัคมยงัคงคาดหวงัให้ผู้ชายมคีวามเขม้แขง็ เป็นผู้น า
ครอบครวั เพราะฉะนัน้รายได้และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจึงเป็นสิ่งส าคัญ อ้างอิง 
HREX.asia กล่าวว่า ผลตอบแทนและสวสัดกิาร (Income & Benefit) ปฏิเสธไม่ได้เลยว่าเรื่อง



 

เงินตลอดจนอัตราจ้างนั ้นเป็นปัจจัยส าคัญอันดับต้นๆ อย่างหนึ่งที่จะท าให้พนักงานเกิด 
Employee Engagement ตลอดจนการทุ่มเทให้กับการท างานได้มากที่สุด เพราะฉะนั ้น
ขอ้เสนอแนะบรหิารจดัการองค์กรดงันี้ 1.1 การให้อตัราเงนิเดอืนที่เหมาะสมกบังาน 1.2 จดัท า
แผนการเพิม่อตัราเงนิเดือนในระยะยาวที่ชดัเจน เป็นรูปธรรม เป็นระบบระเบียบ และปฏิบัติ
อย่างจรงิจงั 1.3 จดัสวสัดกิารที่เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั สวสัดกิารอื่นๆ ที่ไม่ใช่ตวัเงนิ 
สวสัดกิารทีช่่วยใหช้วีติมคีวามสุขระหว่างท างาน ตลอดจนช่วยใหคุ้ณภาพชวีติดีขึน้  

2.  จากผลการวจิยัทีแ่สดงผล จะเหน็ไดว้่าระยะเวลาการปฏบิตังิานมผีลต่อความผูกพนั 
ต่อองคก์ร โดยระยะเวลาการปฏบิตังิาน มากกว่า 30 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด แสดง
ใหเ้หน็ว่าพนักงานทีอ่ยู่กบัองคก์รนานมากผูกพนัต่อองคก์รมาก  ผูท้ี่มรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน
น้อยมคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่า อาจเกิดได้จากหลายสาเหตุเช่น คนรุ่นเก่า (ไม่ใช่กลุ่ม 
Gen Y และ Gen X) จากข้อมูลคนรุ่นเก่า รุ่น Baby Boomer Gen x มีความจงรักภักดีต่อ
องคก์ร ทุ่มเทกบัการท างาน มคีวามอดทนสูงมากกว่า  แต่ส าหรบัคนรุ่นใหม่นัน้ จะไม่ทน และ
จะคอยแสวงหาโอกาสและทีท่ างานทีส่ามารถตอบโจทยแ์ละความต้องการของพวกเขาได้ ดงันัน้ 
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะว่า องคก์รควรเตรยีมแผนบรหิารคนรุ่นใหม่ ทีไ่ม่เหมอืนกบัคนรุ่นเก่า เพราะ
คนรุ่นใหม่ไม่ต้องการที่จะได้รับการปฏิบัติและการบริหารแบบในอดีต ดังนั ้นผู้วิจัยจึงมี
ขอ้เสนอแนะดงันี้ 2.1 ใหโ้อกาสในการเรยีนรูแ้ละเตบิโต เพราะจากการส ารวจพบว่าคนรุ่นใหม่ที่
หางานนัน้ จะมองหาโอกาสในการเรยีนรูแ้ละเตบิโตถงึ 59% เทยีบกบัคนทีห่างานในกลุ่ม Gen 
X 44% และ Baby Boomers 41%  และ 2.2  ก าหนดเป้าหมายขององคก์รทีช่ดัเจน (Sense of 
purpose) คนรุ่นใหม่จะถูกจูงใจโดยองค์กรที่มีภารกิจและเป้าหมายที่ชดัเจน และสร้างความ
แตกต่างหรอืสรา้งประโยชน์ใหก้บัตนเอง ครอบครวั สงัคม  คนไทย ประเทศไทยและใหก้บัโลกนี้
ได้อย่างไร 2.3 โอกาสในความก้าวหน้า ส าหรับคนรุ่นใหม่นัน้ โอกาสในความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานและผลตอบแทนก็เป็นปัจจยัหนึ่งที่ส าคญั โดยเฉพาะอย่างยิง่ในสงัคมปัจจุบนัที่
มกัจะวดัค่ากนัทีต่ าแหน่ง รายได ้หรอืระดบัชัน้ทางสงัคม  

3. จากผลการวจิยัที่แสดงผล จรยิธรรมในองค์กร  ซึ่งประกอบด้วย แนวคดิที่มุ่งเน้น
องคก์ร แนวคดิทีมุ่่งเน้นพนักงาน แนวคดิหลกัของความยุตธิรรม ซึ่งทัง้ 3  ดา้น ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร  ของขา้ราชการและลูกจ้าง กรมสรรพสามติ โดยเฉพาะด้านแนวคดิที่มุ่งเน้น
องค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด และแนวคดิที่มุ่งเน้นพนักงาน แนวคดิหลกั
ของความยุติธรรม รองลงมาตามล าดบั จงึพอสรุปได้ว่าข้าราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามติ    
มคีวามจงรกัภกัดีต่อองค์กร ให้ความส าคญักับองค์กร มุ่งเพื่อประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 
ดงันัน้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะว่า 

3.1 ขอ้เสนอแนะดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นองคก์ร 
3.1.1 ก าหนดเป้าหมายและวสิยัทศัน์ขององคก์ร (Goal & Vision) ทีช่ดัเจนสรา้ง

ความรู้สึกในการเป็นเจ้าของร่วมและการมีส่ วนร่วมกับองค์กร (Sense of Ownership & 
Organization Participation) รูส้กึเป็นเจ้าของร่วม มสี่วนร่วมกบักรมสรรพสามติในหลากหลาย



 

มติ ิท าให้บุคลากรไดร้บัคุณค่าและความภาคภูมใิจในการท างานในตวัเอง เมื่อบุคลากรรูส้กึว่า
องคก์รดแูลใสใ่จเป็นอย่างด ีกจ็ะทุ่มเทใหก้บังานและองคก์รอย่างเตม็ที ่ 

3.1.2  สร้างก ารสื่ อ สารที่ มีป ระสิท ธิภ าพ  (Sufficiency Communication)        
การสร้างการสื่อสารในกรมสรรพสามิตให้มีประสิทธิภาพจะช่วยสร้างความผูกพันและสร้าง
ความสมัพนัธ์ที่พนักงานมตี่องานและองค์กรให้ดยีิง่ขึ้น เพราะฉะนัน้การสื่อสารควรใส่ใจตัง้แต่
ขอ้ความ การเลอืกวธิีการสื่อสารควรใช้วธิทีี่เหมาะสม การเลือกช่องทางการสื่อสาร การสร้าง  
กลยุทธ์ ไปจนถงึการวางแผนในการสื่อสารทัง้ระบบ และสง่เสรมิความมสี่วนร่วมไดอ้ย่างดเียีย่ม 
ความใส่ใจในการสื่อสารนัน้บุคลากรจะสมัผสัได้ชดัเจน และนัน่จะเป็นตวัแปรส าคญัหนึ่งทีส่ร้าง 
ความผกูพนัทีพ่นกังานมตี่องานและองคก์รใหก้บักรมสรรพสามติไดเ้ป็นอย่างด ี

3.1.3 ภาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์ร (Brand Image) การสรา้งภาพลกัษณ์ทีด่ใีหก้บั
องคก์รการชื่นชอบในภาพลกัษณ์องคก์ร และอยากมสีว่นร่วมในองคก์รทีต่นเชื่อถอืและไวว้างใจ
ภาพลกัษณ์ที่ดีมสี่วนอย่างมากที่จะสร้างให้เกิด Employee Engagement กับองค์กรในระดบัที่ยอด
เยีย่มได ้

3.2 ขอ้เสนอแนะดา้นแนวคดิทีมุ่่งเน้นพนกังาน 
3.2.1 มอบผลตอบแทนและสวสัดิการ (Income & Benefit) ที่เหมาะสม และ

คุม้ค่ากบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย มแีผนการเพิม่อตัราเงนิเดอืนในระยะยาวทีช่ดัเจน เป็นรปูธรรม 
เป็นระบบระเบียบ และปฏิบตัิอย่างจรงิจงั เพื่อให้พนักงานเกิดความเชื่อถอืในองค์กรและเกิด 
Employee Engagement รวมถึงเรื่องสวสัดิการที่ดีที่เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั รวมถึง
สวสัดิการอื่นๆ ที่ไม่ใช่ตวัเงนิ แต่เป็นสวสัดิการที่ช่วยให้ชีวติมคีวามสุขระหว่างท างาน ตลอดจน
ช่วยใหคุ้ณภาพชวีติดขีึน้  

3.2.2 การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรแบบต่อเนื่อง 
(Always-on Employee Engagement Surveys) การส ารวจลักษณะนี้ เป็นการท าแบบประจ า 
อาจเป็นการท าทุกวนั น าเทคโนโลยเีขา้มาช่วย อาท ิแบบส ารวจออนไลน์, แบบส ารวจผ่าน App 
บนสมาร์ทโฟน เป็นต้น เพื่อให้มีความสม ่าเสมอในการวดัผล เก็บข้อมูล ตลอดจนสามารถ 
Feedback กันแบบ Real Time ได้ข้อดีพนักงานสามารถ Feedback ได้ทนัที ทุกวนั ทุกเวลา
องค์กรรบัรู้ปัญหาและแก้ไขได้ว่องไวเก็บข้อมูลได้ต่อเนื่อง ท าให้การวดัผลมีประสิทธิภาพ      
มากขึน้เหน็แนวโน้มของการพฒันาและปรงัปรุงแก้ไของค์กรได้ดพีนักงานและองค์กรเกดิความ
กระตือรอืร้นในการท างานแก้ไขปัญหาได้ทนัท่วงท ีเพราะปัญหาอาจถูกรายงานเรื่อย ๆ หรอื  
ตดัไฟแต่ตน้ลมได ้ตัง้แต่รูว้่าจะเริม่เกดิปัญหา 

3.2.3 การให ้Feedback และการชื่นชมขอบคุณกนั  (Recognition) ใหแ้รงจูงใจ 
(Incentives) อย่างต่อเนื่อง การให้ Feedback และ Recognition กระตุ้นผ่านความรู้สึกที่ได้
ท างานส าเร็จ ได้การยอมรับและองค์กรให้ความส าคัญ รวมถึงรางวัลตอบแทน การให้
ความส าคญักบัพนักงาน (Recognition) เป็นสิง่ที่ส่งผลดกีบัคุณค่าหลกัขององค์กร เพราะแทบ
จะไม่ต้องเสียเงินทุนในการสร้างและยงัส่งผลอย่างมากต่อความกระตือรือร้นในการท างาน    



 

ขวญัก าลงัใจ และความเป็นอยู่ของพนักงาน จากงานศึกษา พบว่า หากเราได้รบัการชื่นชม
ยอมรบัจากผูอ้ื่น แลว้เรากจ็ะส่งต่อสิง่นี้ใหค้นอื่นเช่นกนั ดงันัน้การใหค้วามส าคญักบัพนกังานจะ
ช่วยเสรมิคุณค่าขององคก์ร ผลกัดนัพนกังาน และสรา้งใหว้ฒันธรรมองคก์รแขง็แรง 

3.2.4 สร้างสมดุลชีวิตและการท างาน (Work-life balance) การสร้างสมดุล
ระหว่างชวีติภายในและภายนอกที่ท างานเป็นเรื่องส าคญัและจ าเป็นต่อความสุขในการท างาน
ของพนักงาน ความยดืหยุ่นในการท างาน การลาหยุดงานทัง้ที่ได้รบัค่าตอบแทนและไม่ได้รบั
ค่าตอบแทน การสง่เสรมิสุขภาพและความเป็นอยู่ทีด่ ีการดูแล   ผูอ้ยู่ในอุปการะความช่วยเหลอื
ทางการเงนิ การมสี่วนร่วมในชุมชน การมสี่วนร่วมในการบรหิาร และการปรบัเปลีย่นวฒันธรรม
องค์กรต้องการให้องค์กรตระหนักถงึเรื่องนี้ หากองค์กรเขา้ใจและตระหนักถงึประเดน็นี้จะช่วย
ใหพ้นกังานมคีวามเครยีดจากท างานน้อยลงและลดโอกาสหมดไฟในการท างานดว้ย 

3.2.5 จดัโปรแกรมพฒันาและฝึกฝนโครงการฝึกฝนและพฒันาเปิดโอกาสให้
พนักงานเพิม่พูนทกัษะการท างาน ซึ่งจะเพิม่ศกัยภาพในการท างานและเตรยีมพร้อมพนักงาน
ส าหรบัความก้าวหน้าและเติบโตในองค์กร การได้รบัโอกาสในการพฒันาทกัษะและเพิ่มพูน
ศกัยภาพของตนเองมากกว่าเป็นเหตุผลหนึ่งของการคงอยู่ของพนักงาน การลงทุนในโปรแกรม
พฒันาบุคลากรเพือ่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้พิม่พนูทกัษะและศกัยภาพในการท างาน เพื่อสรา้ง
แรงจงูใจและรกัษาพวกเขาใหค้งอยู่ในองคก์รต่อไป 

3.3 ขอ้เสนอแนะดา้นหลกัความยุตธิรรม 
3.3.1  หน่วยงานองค์กรควรสร้างความยุตธิรรมในทุกมติ ิ(Fair) ให้บุคลากรเป็น

ส่วนหนึ่งกบัวฒันธรรมการให้และรบั Feedback การมอบอ านาจให้ บุคลากร หรอื Employee 
Empowerment คอื การใหอ้สิระบุคลากรในการตดัสนิใจ จากความรู ้ทกัษะและประสบการณ์ที่ม ี
โดยที่ยงัอยู่ในกรอบนโยบายและขัน้ตอนการปฏบิตัิขององค์กร นอกจากนี้ยงัหมายถึงการเปิด
พืน้ทีใ่หเ้ตบิโตในหน้าทีก่ารงาน ผ่านโอกาสในเรยีนรู้และพฒันาตนเอง รวมถงึการให ้Feedback 
สะทอ้นประสทิธภิาพในการท างานอย่างสม ่าเสมอ ท าใหพ้นกังานรูส้กึสามารถแสดงความเหน็ได้
อย่างอิสระและความเห็นของพวกเขาถูกรบัฟังจรงิ ๆ  และพนักงานจะอยากมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจต่อเรื่องที่กระทบกบังานและทศิทางขององค์กร  ท าให้บุคลากร กรมสรรพสามติ รู้สกึ
เชื่อมัน่ ไวว้างใจใน กรมสรรพสามติ กลา้ท า กลา้ยอมรบั กลา้รบัผดิชอบ เพราะ กรมสรรพสามติ
ชัง่น ้าหนักเรื่องต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ความยุตธิรรมช่วยสร้าง ความผูกพนัที่พนักงานมตี่อ
งานและองค์กรได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสร้างความจงรักภักดีให้กับ    
กรมสรรพสามิต รวมถึงสร้างมาตรฐานที่ดีให้กับการท างานและพฤติกรรมของบุคลากร        
กรมสรรพสามติดว้ย 
 
 
 
 



 

ข้อเสนอแนะงานวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยจริยธรรมในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

ข้าราชการและลูกจ้างกรมสรรพสามติ เป็นประจ าทุกปี เพื่อปรบัปรุงและพฒันากิจกรรมหรอื 
แนวทางการปฏบิตังิานขององคก์รใหส้อดคลอ้งและเสรมิสรา้งความผกูพนัของบุคลากรต่อไป 

2. การวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามเชงิปรมิาณ ใชเ้พยีงแบบสอบถามอย่างเดยีว ในการ
วจิยัครัง้ ต่อไปควรมีการเพิม่แบบสอบถามเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ เฉพาะเจาะจง และ
เขา้ถงึระดบัอารมณ์ ความรูส้กึความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิเปรยีบเทยีบความผูกพนัองค์กรของพนักงานกบัหน่วยงาน
อื่นทัง้ภาครฐัและเอกชน เพื่อน าผลที่ไดม้าพฒันา ปรบัปรุงแนวทางการบรหิารงานบุคคลท าให้
พนกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รใหด้ขีึน้ 
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