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บทที่  5 
 

สรุปผลการศกึษา  อภิปรายผล  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการศึกษา 
 
การศึกษาเรื่อง “ความสัมพนัธระหวางการรับรูความกดดนัทางจริยธรรม ความเชื่อทาง

ศีลธรรมและความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการในธนาคารพาณิชยตางชาติ
แหงหนึง่” ในครั้งนี ้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพันธของการรับรูความกดดนัทางจริยธรรม 
ความเชื่อศีลธรรมเชิงสากล ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพัทธและความผูกพนัตอองคการที่สงผลตอ
การแสดงพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในธนาคารพาณิชยตางชาติแหงหนึง่ โดยกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนกังานระดับปฏิบัติการ จํานวน 276 คน และใชเครื่องมือใน
การศึกษา คือ แบบสอบถามซึ่งผูวิจยัไดพฒันาและปรับปรุงเพิ่มเตมิขอคําถาม รวมทั้งขอคําแนะนํา
จากผูเชีย่วชาญ คือ ผูชวยศาสตราจารย ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ ศาสตราจารย ดร.ศรีเรือน แกว
กังวาล และศาสตราจารย ดร.รัตนา ศิริพานิช โดยขอคําถามประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับการรับรู
ความกดดนัทางจริยธรรม ความเชื่อศีลธรรมเชิงสากล ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพัทธ และความ
ผูกพันตอองคการ ซึง่เมื่อนาํขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหและประมวลผลแลว 
ปรากฏวา กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ สวนใหญเปนเพศหญงิ มีอายุระหวาง 26–35 ป และมี
การศึกษาในระดับปริญญาตรี และเมื่อนาํขอมูลที่ไดมาทดสอบสมมติฐานตามทีก่ําหนดไว ทั้ง 4 ขอ 
ปรากฏผลดังตารางตอไปนี ้

 
ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

1 การรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสมัพันธทางลบกับ 
ความผูกพนัตอองคการ 

ยอมรับ 

2 ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสมัพัทธและเชงิสากลมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพนัตอองคการ 

ยอมรับ 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

3 การรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสมัพันธกับความเชื่อทาง 
ศีลธรรมเชิงสมัพัทธและเชงิสากล 

ยอมรับ 

4 มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัว ที่ประกอบดวย การรับรูความกดดันทาง 
จริยธรรม ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพทัธและเชิงสากล ที่สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการ 

ยอมรับ 

 

อภิปรายผลการศึกษา 
 

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการศึกษาตามสมมติฐานการวิจัยไดดังนี ้
สมมติฐานที่ 1 การรับรูความกดดันทางจริยธรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการมี

ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ จากผลการทดสอบพบวา การรับรูความกดดันทาง 
จริยธรรมมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคการ อีกทั้งยังพบวามีความสัมพันธกันใน
ระดับตํ่าที่สุด ที่เปนเชนนี ้ ผูวิจัยมีความเหน็วา เนือ่งจากการแขงขันทีสู่งของุรกิจการใหบริการ
ทางการเงินในปจจุบัน สงผลใหธนาคารหลายๆ แหงพยายามสรางกลยุทธรูปแบบการบริการ
ใหมๆ ใหเขาถึงความตองการของลูกคา เพื่อใหตัดสินใจเลือกใชบริการของธนาคารมากที่สุด จาก
เปาหมายดงักลาว ธนาคารจึงกาํหนดใหพนักงานในธนาคารตองทํางานหนักและพยายามทุก
วิถีทางเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายองคการ จนทาํใหพนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญ เกิด
ความรูสึกการถูกเอารัดเอาเปรียบจากหนวยงานของตน ซึ่งสอดคลองกับคําถามทีก่ลาววา “ฉัน
รูสึกผิดหากพฤติกรรมการทาํงานที่แสดงออกไปขัดตอความถูกตองทางจริยธรรม” (X  = 4.27) จาก
กลุมตัวอยาง 123 คน คิดเปนรอยละ 44.6 ส่ิงเหลานี้จงึสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการในธนาคาร
มีความรูสึกรักและผูกพนัตอองคการนอยลง สอดคลองกับการศึกษาของ โบวซอฟกี้ และคณะ 
(Brozovsky and others, 2002, p. 12) ที่กลาววา ผูตรวจสอบบัญชี ที่ไดรับแรงกดดันจากการ
ทํางานมากๆ จะมีผลทาํใหการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมและความผกูพันตอองคการมีแนวโนมลดลง 
และผลการวิจยันี้มีความใกลเคียงกับผลการศึกษาของ ณัฐวรรณ เทพพิทักษ (2544) ที่กลาว
วา ถาพนักงานมีระดับการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง จะมีพฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหนาที่
ในระดับสูงและมีความเครียดในการทาํงานอยูในระดับปานกลาง อีกทัง้ยงัพบวาระดับการให
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เหตุผลเชิงจริยธรรมมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหนาที ่
สมมติฐานที ่ 2 ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสมัพัทธและเชงิสากลมีความสัมพันธกับผูกพัน

ตอองคการ จากการทดสอบจากกลุมตัวอยางในดานความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพทัธ (X  = 3.83)
และความเชื่อศีลธรรมเชิงสากล (X  = 4.37) มีความสัมพนัธกับผูกพนัตอองคการนัน้ พบวา จาก
ขอคําถามที่กลาววา “ฉันยนิดีที่จะทุมเทการทาํงานอยางเต็มที่เพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จ” 
จากกลุมตัวอยางจาํนวน 176 คน คิดเปนรอยละ 63.8 (X  = 3.92) จะเหน็ไดวา พนักงานระดบั
ปฏิบัติการที่มคีวามเชื่อทางศีลธรรมเชิงสมัพัทธมีความผูกพันตอองคการสูงกวา (Peterson, 2003, 
p. 563) และสามารถปรับพฤติกรรมในการทํางานของตนเองใหเขากบัการเปลี่ยนแปลงได ทําให
พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการ อยางไรก็ตามพฤติกรรมในการทํางานที่
แสดงออกนัน้ จะเกิดจากความเชื่อตามปทัสถานทางสังคม ซึ่งจะเหน็ไดจากการทํางานในองคการ
นั้น พนักงานระดับปฏิบัติการมีความรูสึกถงึบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ความไววางใจที่ไดรับ
จากองคการ โดยนักทฤษฎีองคการหลายทานกลาววา ความรูสึกวาตนไดรับการยอมรับจาก
องคการหรือหนวยงานหรือมคีวามรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคการมากเทาไหร ยิง่ทาํใหเขามี
ความรูสึกผูกพันตอองคการมากยิง่ขึ้น เนื่องจาก เขาเหน็วาองคการสามารถตอบสนองความ
ตองการของเขาที่จะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ (Self–Esteem) (ธีระ ววีรรมสาธิต, 2532, น. 29–
33) นอกจากนี้การประเมินความเชื่อและสิ่งที่พนักงานระดับปฏิบัติการไดเรียนรู และสิ่งทีจ่ะ
ไดรับจากการแสดงพฤติกรรมนั้น (ชัยพร วิชชาวุธ, ธีระพร อุวรรณโณ และ พรรณทพิย ศิริวรรณ
บุศย, 2531, น. 11) ถาความเชื่อทางศีลธรรมเรื่องใดที่ปฏิบัติแลวเกิดรูปธรรมที่ชัดเจนและมี
ประโยชน บุคคลก็จะใชความเชื่อนั้นเปนพืน้ฐานในการแสดงพฤติกรรมความผกูพันตอองคการ 
ตามแนวคิดของ นีล และนอรธคราฟท (Neal and Northcraft, 1991, p. 290) รวมกันอธิบายวา
เปนความผูกพันตอองคการที่เกิดขึ้นเพราะความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานยิมขององคการ 
ความเต็มใจที่จะทุมเท เพื่อผลประโยชนตอองคการ และความตองการอยางแรงกลาที่จะคง
ความเปนสมาชิกขององคการ เพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จ  

สําหรับความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสากลกับความผูกพนัตอองคการ จากผลการวจิัยพบวา
มีความสมัพนัธกัน ซึง่สอดคลองกับแนวคดิของ ศิริมาลย ศรีใส (2541, น. 12) ที่กลาววา ศีลธรรม
เปนขอกําหนดมาตรการควบคุมความประพฤติ ซึ่งสังคมเชื่อวาเปนสิ่งที่ดีงามและมีไวเพื่อใหคน
ยึดถือปฏิบัติแยกแยะความถูกตอง นําไปสูการประพฤติและปฏิบัติตอไป ดังนัน้ พนักงานจึงเขาใจ
ถึงความกดดนัที่เกิดขึ้นจากการทาํงานและใชความรูความสามารถของตนมาใชในการแกปญหาที่
พบ (Herzberg and others, 1957, p. 273) สวนเรื่องรายไดหรือคาตอบแทน จงึเปนเพียงเครื่องมือ
ที่ใชในการตอบสนองความตองการตางๆ ของพนักงานระดับปฏิบัติการเทานัน้ ประกอบกับ กลุม
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ตัวอยางสวนใหญอยูในวัยทํางานที่มีอายุในชวง 26–35 ป คิดเปนรอยละ 60.15 ซึ่งมี
ประสบการณการทาํงานและวุฒิภาวะในระดับหนึ่ง รวมถึงไดรับการหลอหลอมทางสังคม
ภายในองคการ (Organizational Social) มาเปนระยะเวลาชวงหนึง่แลว จงึทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีแนวโนม ที่จะมีความคดิและทัศนคติไปในแนวทางเดียวกับกลุมคนสวนใหญของ
องคการ (สุนทรี โคมนิ และสนิท สมัครการ, 2522, น. 35) นั่นคือถากลุมที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการเปนสมาชิกอยูดวยมีความผูกพันตอองคการ พนกังานระดับปฏิบัติการ ก็จะไดรับการ
ถายทอดความคิดและทัศนคติจากกลุม ใหมีความรูสึกเชนเดียวกับกลุม  

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสัมพันธกับความเชื่อทาง
ศีลธรรมเชิงสมัพัทธและเชงิสากล จากการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดวา การรับรูความกดดนั
ทางจริยธรรมมีความสมัพนัธกับความเชือ่ทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากล ซึ่งผลการศึกษา
แสดงใหเหน็วา พนักงานทีรั่บรูความกดดนัทางจริยธรรมและมีความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธ 
เมื่ออยูในสถานการณที่ตองเลือกปฏิบัติก็สามารถปรับตัวใหเขากบัการเปลี่ยนแปลงขององคการได 
(Forsyth, 1980, pp. 178–184) เพราะพนักงานระดับปฏิบัติการอาจคาดหวงัในเรื่องโอกาสกาวหนา
และประสบความสาํเร็จในการทํางาน อันเกิดจากปจจยัลักษณะงาน การมีสวนรวมในการบรหิารงาน 
หรือการไดรับโอกาสกาวหนาและประสบความสาํเร็จในงาน (ธีระ วีรธรรมสาธิต, 2532, น. 29–33) 
รวมถึงเรื่องวฒันธรรมองคการ ที่มีผลโดยตรงตอพฤตกิรรมเชิงจริยธรรม เพราะวฒันธรรมองคการ 
เปนพืน้ฐานในการแสดงพฤติกรรมของคนในองคการ โดยเฉพาะกับพนักงานใหมที่จะรวบรวมสิง่ที่
ไดเรียนรู นอกเหนือจากกฏเกณฑขององคการที่ตองปฏิบัติ มาเปนคานิยม ความคิด ความเชื่อ
สวนบุคคล ผานกระบวนการขัดเกลาทางสงัคม ทําใหพฤตกิรรมเชิงจริยธรรม เปนสิง่ที่เสมือน
เกิดขึ้นเอง เมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการตองพบกับสถานการณที่ตองเลือกปฏิบัติ (Fritz and 
others, 1999, pp. 290–291) ดังนั้น เมื่อพนกังานระดับปฏิบัติการตองพบกับความกดดันทาง
จริยธรรม กส็ามารถปรับพฤติกรรรมใหเขากับสถานการณ ณ.เวลานัน้ๆ ได จึงทาํใหสามารถ
ทํางานกับองคกรของตนไดตอไป 

สวนพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสากล ถึงแมตองรับรู
ความกดดันทีไ่ดรับจากการทํางาน กย็ังคงแสดงพฤติกรรมที่มีแบบแผนชัดเจน ซึง่นกัจิตวิทยาเห็นวา
การรับรูความกดดันทางจริยธรรมของพนกังานแตละคนอยูบนพืน้ฐานของความเชื่อทางศีลธรรม 
ซึ่งมีความสัมพันธกับคานิยมขององคการ และการปฏิบัติตัวภายในองคการ (Cullen and others, 
2003, p.127) นัน่คือ เมื่อพนักงานระดบัปฏิบัติการเห็นวาการแสดงพฤตกิรรมดังกลาว เปนสิ่งที่
ผิด โอกาสทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมก็จะมนีอย หรือไมแสดงพฤติกรรมนั้นเลย ซึ่งสอดคลองกับ ขอ
คําถาม ในแบบสอบถามเรื่องความเชื่อศีลธรรมเชิงสากลที่กลาววา “ไมควรแสดงพฤติกรรมที่
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ทําใหผูที่ไมเกีย่วของเดือดรอน ( X  = 4.37)” ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญจํานวน 160 คน หรือรอย
ละ 58.0 เหน็ดวยกับขอความนี ้ และหากพนกังานในกลุมนี้ตองพบกับสถานการณที่กดดันในการ
ทํางานอยูเสมอ ก็อาจเปนปจจัยที่สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการนอยลง และมีพฤติกรรม
การทาํงานที่ถดถอยและทาํใหอัตราการลาออกจากงานสงูขึ้น (Sims and Kroeck, 1994, p. 939) 
ในที่สุด 

สมมติฐานที ่ 4 มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัว ที่ประกอบดวย การรับรูความกดดันทาง
จริยธรรม ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากล ที่สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการ จากการศึกษาตวัแปรความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของธนาคารพาณิชยตางชาติแหงนี ้เมื่อเทยีบกับเกณฑคาเฉลี่ยรวมของตัวแปร (Peterson, 2003, p. 
563) จะเห็นไดวากลุมพนักงานระดบัปฏิบัติการกลุมนี้มีระดับความผกูพนัตอองคการมากกวา
เกณฑที่กําหนด ดังนั้น ผูวิจัยจงึทําการศึกษาตอวามีตัวแปรใดบางที่เปนองคประกอบในการ
สามารถอธิบายถึงความผกูพันตอองคการ ประกอบดวย การรับรูความกดดันทางจริยธรรม และ 
ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพทัธ ซึง่จากผลการทดสอบสามารถแสดงสมการทาํนายความผูกพนัตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชยตางชาตแิหงนี้ไดดังตอไปนี้  

 
ความผูกพนัตอองคการ = 56.212 – 0.255  (การรับรูความกดดันทางจริยธรรม) 
  + 0.248  (ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพทัธ) 
 
จากสมการนี้สามารถทํานายแนวโนมความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการไดวาจะเปลี่ยนแปลงไปอยางไร เชน หากพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารแหงนี ้
มีการรับรูความกดดันทางจริยธรรมเพิ่มข้ึน 1 หนวย และความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพัทธลดลง 1 
หนวย พนกังานระดับปฏิบัติการ จะมีความผูกพันตอองคการ เทากับ 56.212–0.255 (+1)+0.248 
(-1) = 56.205 หนวย ซึง่สมการทํานายความผกูพนัตอองคการนี ้ เปนแนวทางสําหรับผูบริหาร
องคการในการศึกษาปรับปรุงและวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหไดพนักงานทีม่ีทัศนคติที่
สอดคลองกับลักษณะการทาํงานขององคการ ซึ่งเปนอีกแนวทางหนึ่งในการสรางใหพนกังานเกิด
ความผูกพนัตอองคการ เพราะพนักงานระดับปฏิบัติการจะเปนพนักงานกลุมแรก ที่ทาํหนาที่ตางๆ 
ใหกับองคการ ดังนัน้ถาพนกังานระดับปฏิบัติการตองพบกับปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน และไม
สามารถปรับตัวใหเขากบัปญหาที่พบได ก็จะสงผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการใหลดลง หรืออาจถึงขั้นลาออกจากงาน อันจะนํามาซึ่งความเสียหายทางธุรกิจได 
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เชน ตองเสยีเวลาและงบประมาณในการรับสมัครพนักงานใหม ตองหยุดใหบริการในกรณีที่มี
พนักงานระดบัปฏิบัติการลาออกมากๆ เปนตน 
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ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 
 
ผลการศึกษา พบวา การรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสมัพนัธกับความผูกพัน

ตอองคการ ความเชื่อทางศีลธรรมมีความสัมพนัธกับผูกพันตอองคการ และการรบัรูความกดดนั
ทางจริยธรรมมีความสมัพนัธกับความเชื่อทางศีลธรรม ขณะที่ตัวแปรที่สามารถทํานายความผกูพัน
ตอองคการได คือ การรับรูความกดดนัทางจริยธรรมและความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพัทธ ขอมูลทีไ่ด
จากการศึกษา จึงนําไปใชพฒันาองคการและใหพนักงานระดับปฏิบัติการตระหนักถงึความสําคญั 
ของการรับรูความกดดันทางจริยธรรม ความเชื่อทางศีลธรรม และความผูกพนัตอองคการ ดังนี ้

1. เนื่องจากการรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสมัพนัธกับความผูกพันตอ
องคการ สามารถอธิบายผลได 2 แนวทาง คือ 

 1.1 ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการไมไดเกิดขึ้น แตเปนการ
ใชความรูความสามารถของพนักงานในการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้น โดยมองสิ่งที่พบเปนเรื่อง
ปกติที่ตองแกไขในการทาํงาน ทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการไมรูสึกเครียด ประกอบพนักงาน
ปฏิบัติการสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงาน หวัหนางานได ขณะเดียวกันก็มีกฏระเบียบขององคการ 
(Code of Conduct) ที่ชวยเปนแนวทางในการแกปญหา พนักงานระดับปฏิบัติการจึงพรอมทํางาน
ตอไป  

 1.2 พนักงานระดบัปฏิบัติการทีท่ํางานกับองคการและเกิดความผกูพนัตอองคการ 
เกิดจากปจจัยภายในและภายนอกองคการ เชน คาตอบแทนที่สูง โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
และไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทยีมกนัจากองคการ เปนตน ดังนั้นองคการจึงควรสงเสริมใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีความรู และพัฒนาทักษะที่เกีย่วของกบัการทาํงานใหกับพนกังานระดับปฏิบัติการ
อยางตอเนื่อง รวมถงึอบรมทักษะอื่นๆ ที่นอกเหนือจากทักษะเรื่องการทาํงาน ที่สามารถชวยให
พนักงานระดับปฏิบัติการทํางานและแกปญหาการทาํงานที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
องคการตองทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมั่นใจวา ความตั้งใจและความทุมเทในการทํางาน 
เพื่อองคการมไิดสูญเปลาและองคการพรอมตอบแทนความดีของพนักงานเสมอ เชน การมอบ
บัตรกํานัลพิเศษใหพนักงานระดับปฏิบัติการและครอบครัวไดพักผอนรวมกัน เปนตน เพื่อรักษาและ
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่องคการตองการอยางตอเนื่อง รวมถงึนาํขอมูลที่ไดเปน
พื้นฐานในการพัฒนาและปรบัปรุงองคการในหลายๆ ดานเชน ปรับเปลี่ยนรูปแบบการให
ผลตอบแทน และตัวเสริมแรงอยางจริงจัง เพื่อจูงใจใหพนักงานเห็นคุณคาของการทุมเทการ
ทํางาน สรางใหเกิดความผกูพันตอองคการ ขณะเดียวกันจะตองพัฒนาระบบการประเมินผลงาน 



 

 

57

ใหมีความเที่ยงตรงเหมาะสมกับลักษณะงาน และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคการเสมอ 
รวมถึงตองนาํผลที่ไดรับไป เปนเกณฑในการกําหนดผลตอบแทนและความกาวหนาของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการอยางจริงจงั และเพิ่มระบบจูงใจพนักงานในดานอืน่ๆ ซึง่ปจจุบันยงัไมม ี เชนการ
พิจารณามอบรางวัลใหพนักงานที่มีความขยันและตั้งใจทํางาน ไมเคยมาทํางานสายหรือลางาน 
ดวยการใหเบีย้ขยันเปนรางวัลตอบแทน เพื่อกระตุนใหพนักงานแสดงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 
นอกเหนือจากรางวัลในรูปตัวเงนิหรือของมีคาแลว องคการอาจกาํหนดรางวัลใหอยูในรูปของตัว
เสริมแรงทางสงัคม เชน การประกาศเกียรติคุณเปนพนักงานดีเดนขององคการบนบอรด
ประชาสัมพันธหรือประกาศในวารสารของบริษัท เพราะสิ่งเหลานี้ยอมกอใหเกิดการยอมรับและ
ความภาคภูมใิจไดเชนกัน 

2. เนื่องจากตัวแปรที่สามารถทาํนายความผูกพันตอองคการได คือการรับรูความกดดนั
ทางจริยธรรมและความเชื่อศีลธรรมเชิงสมัพัทธ ดังนัน้ในระบบการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร จงึ
อาจเพิม่เครื่องมือในการคัดเลือกพนักงานใหม ซึ่งอาจเปนแบบทดสอบหรือแบบสอบถามที่วัดถงึ
ความเชื่อทางศีลธรรมของผูสมัครงานวา เหมาะสมกับลักษณะการทํางานขององคการหรือไม แมวา
สมการจะทํานายคาความผูกพันตอองคการไดไมมาก แตก็เปนการเริ่มตนที่สําคัญทีจ่ะชวยพิจารณา
เลือกพนักงานใหมที่มีคานิยมสอดคลองกับคานิยมทางจริยธรรมขององคการ เพื่อสรางใหเกดิ
ความผูกพนัตอองคการอยางแทจริง นอกเหนือจากการสือ่สารเรื่องความเชื่อทางศีลธรรม ที่องคการ
ตองการใหผูสมัครงานทราบวา องคการมีความคิดความเชื่ออยางไรตอพนักงานใหมและคาดหวัง
อะไรจากตัวพนักงาน ในการมีสวนรวมผลักดันใหองคการประสบความสาํเร็จ ซึ่งเรื่องความเชื่อ
ทางศีลธรรมไมใชเร่ืองใหมสําหรับองคการ แตเปนสิ่งที่มกัถูกมองขามและไมใหความสาํคัญเมือ่
เทียบกบัผลประโยชนที่องคการตองการ โดยเฉพาะหลังวิกฤตเศรษฐกิจ หลายองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงในหลายๆ ดาน เพื่อความอยูรอดและการแขงขันที่รุนแรง ทําใหพนักงานระดบั
ปฏิบัติการพบกับความกดดันที่เกิดจากการทํางาน ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองคการอยางมาก การนําความเชื่อทางศีลธรรมที่ไดจากการศึกษามา
ใชอยางจรงิจัง จึงเปนการเริ่มตนที่สําคัญในการพฒันาและรักษาทรพัยากรบุคคลที่มีอยูใหทาํงาน
กับองคการ ดวยความเต็มใจและสํานึกในหนาที่อยางแทจริง ไมใชทําเพียงเพื่อหวังผลกาํไรหรอื
ผลตอบแทนทีสู่ง ที่ไดรับจากองคการ จนมองขามความถูกตองไป เพราะถึงแมการนําความเชือ่
ทางศีลธรรมมาใชกับองคการ อาจจะไมเหน็ผลที่เกิดขึ้นทันที แตก็เปนสิ่งที่มีประโยชนตอองคการ
ใหเกิดการพฒันากับพนักงานและองคการในระยะยาวอยางแทจริง 
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ขอเสนอแนะสาํหรับการศึกษาครั้งตอไป 
 
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความกดดันทางจริยธรรม ความเชื่อศีลธรรม

เชิงสากล ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพทัธ และความผูกพันตอองคการ กับพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในธนาคารพาณิชยไทย หรือธนาคารพาณชิยตางชาติอ่ืนๆ ในประเทศไทย  

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความกดดันทางจริยธรรม ความเชื่อศีลธรรม
เชิงสากล ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพทัธ และความผกูพนัตอองคการ ในกลุมอาชีพอืน่ๆ  

3. ควรมีการศึกษาวาการรับรูความกดดันทางจริยธรรม ความเชื่อศีลธรรมเชิงสากล 
ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพทัธ และความผกูพันตอองคการ มีความแตกตางกนัหรือไมตามลักษณะ
สวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได 

4. การศึกษาครั้งตอไป หากมีการจัดสถานการณจําลองและเก็บขอมูลดวย
แบบสอบถามนั้น ควรกระทาํโดยบุคคลภายนอกองคการ นาจะทาํใหไดคําตอบทีม่ีความนาเชื่อถือ
มากขึ้น เพราะการจัดสถานการณจําลองโดยอาศัยความรวมมือกับหัวหนางานแตละฝาย อาจทาํให
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเกิดความลังเลไมแนใจ และไมกลาตอบคําถามตามความเปนจริง 
ซึ่งจะสงผลใหผลการศึกษาที่ไดคลาดเคลื่อนไปดวย 

 
 


