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The objectives of this research were: 1) to study the level of organization - based self- esteem, 

perceived organizational justice and organizational citizenship behavior; 2) to compare demographic 
backgrounds affecting organizational citizenship behavior; 3) to study the relationship between 
organization - based self- esteem, perceived organizational justice, and organizational citizenship 
behavior, and 4) to study organization - based self- esteem and perceived organizational justice 
could predict organizational citizenship behavior. 

 
Data were collected from 223 government employees of the Legal Execution Department, 

Ministry of Justice. The research instruments used in collecting data were questionnaires. Percentage, 
mean, standard deviation, t-test, F-test, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and 
Stepwise Multiple Regression Analysis were used for data analysis. 

 
Results indicated that: 1) the government employees of the Legal Execution Department, Ministry 

of Justice were perceived  that  the level of  organization - based self- esteem and perceived organizational 
justice were moderate and the level of  organizational citizenship behavior was high; 2) there was no 
significant difference of  organizational citizenship behavior of the government employees with different 
demographic backgrounds; 3) organization - based self- esteem and perceived organizational justice 
were positively related to organizational citizenship with statistical significance at .01 level; and  
4) organization - based self- esteem and perceived organizational justice of interaction  could predict 
35.2 percentage of  organizational citizenship behavior with statistical significance at .01 level. 
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 (5) 

สารบัญภาพ 

 
ภาพท่ี            หนา 
 

1 กรอบแนวคิดการวิจยั 44  
   
   



 บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ในยุคท่ีโลกเขาสูกระแสโลกาภิวัตน การติดตอส่ือสารมีการโยงใยไปท่ัวโลกทําใหเกิด
ความสะดวกและรวดเร็วแมวาจะอยูในสวนใดของโลกก็ตาม สงผลใหการดําเนินงานดานธุรกิจ
ท้ังในภาครัฐและเอกชนตองมีการเตรียมการใหพรอมเพื่อเผชิญกับสภาวะท่ีเปล่ียนแปลงไปเพ่ือให
องคการอยูรอด โดยองคการท่ีประสบความสําเร็จจะตองรูจักการบริหารจัดการบุคคลและทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นทรัพยากรบุคคลในองคการจึงเปน
สวนหนึ่งท่ีมีความสําคัญมาก ดังจะเห็นไดจากผูบริหารระดับสูงขององคการท่ีประสบความสําเร็จ
และไดรับการยอมรับไดใหความสําคัญกับคุณภาพของบุคลากร หรือกําลังคนในองคการนั้น  
(วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544: 133) ดงันัน้ องคการจงึมีความตองการใหสมาชิกมีพฤตกิรรมท่ีสงเสริม
ความกาวหนาขององคการ (Organ, 1991: 277) ซ่ึงมีหลายปจจยัท่ีสงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีของพนกังานในองคการ 
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดี 
และมีประสิทธิภาพ เชน มีความขยันหม่ันเพียร มีความกระตือรือรนในการทํางาน รวมท้ังยังสงผล
ใหหนวยงานในองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน สงเสริมปริมาณและคุณภาพผลผลิตใหสูงข้ึนดวย 
(DuBrin, 2000: 50) เพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีองคการพึง
ประสงคและสมาชิกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติ โดยเปนพฤตกิรรมท่ีนอกเหนือไปจากหนาท่ีของพนักงานซ่ึง
องคการไมไดระบุไว (Organ, 1991: 276) การท่ีสมาชิกในองคการจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการนั้น นอกเหนือไปจากลักษณะสวนบุคคลแลว ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ความคิด ความเช่ือ และ
ทัศนคติก็เปนสวนสําคัญประการหนึ่งท่ีจะชวยสงเสริมพฤติกรรมดังกลาว และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการก็เปนหนทางหน่ึงที่ชวยสงเสริมประสิทธิภาพแกองคการได และยังเปนส่ิงท่ี
สําคัญตอประสิทธิภาพของการดําเนนิงานขององคการ เนื่องจากเปนตัวหลอล่ืนของกลไกการ
ทํางานทางสังคมในองคการ ทําใหเกิดความยืดหยุน มีผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ชวยลดความขัดแยง 
หรือความรุนแรงท่ีจะเกิดข้ึนในองคการ (Smith et al. 1983: 654) และยังเปนพฤติกรรมท่ีชวยใหเกิด
ความรวมมือกนั มีการชวยเหลือพึ่งพาอาศัยกันในการทํางาน ชวยลดการใชทรัพยากรขององคการ
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ทําใหสามารถนําทรัพยากรทีป่ระหยดัไดไปใชในการเพิม่ผลผลิตในดานอ่ืนๆตอไป (Organ and 
Konovsky, 1989: 157) จะเหน็ไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมท่ี
สําคัญท่ีทําใหเปาหมายขององคการบรรลุไดงายข้ึน เกิดความราบร่ืนในกระบวนการตางๆ และทํา
ใหองคการเกดิการพัฒนาอยางยั่งยืน 
  
 ปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ คือความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ (Organization-Based Self-Esteem, OBSE) ซ่ึงเปนความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองรูปแบบหนึ่งซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการท่ีบุคคลนั้นรับรูถึงคุณคาของตนเองท่ีไดมา
จากการทํางาน(Pierce et al., 1989:625) ซ่ึงมีความแตกตางจากความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
โดยท่ัวไป (Self-Esteem) ท่ีสามารถเกิดขึ้นไดจากหลายปจจัย โดยปจจัยตางๆอาจเกีย่วของหรือไม
เกี่ยวของกับการทํางานในองคการก็ได และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจะข้ึนอยูกับ
ประสบการณในวัยเยาวและการเขาสังคมเปนสวนใหญ (Coopersmith, 1967 cited in Donald et al., 
2004: 308) แตความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการนั้นเกดิข้ึนไดจากการทํางาน
ภายในองคการเพียงอยางเดียวเทานั้น จึงสงผลใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจาก
องคการมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในองคการมากกวาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองโดยท่ัวไป 
(Tang and Ibrahim, 1998: 529) โดย Schultz and Schultz (2001: 362) กลาววา คนท่ีมีความรูสึกเหน็
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการอยูในระดับสูงจะมีความรูสึกถึงความเพียงพอในตัว
บุคคลและมองตนเองวาเปนคนท่ีมีความสําคัญ มีประสิทธิภาพ และเปนสมาชิกท่ีมีความคุมคาใน
องคการ สวนบุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการอยูในระดับตํ่าจะเปน
ผูไดรับผลกระทบจากความเครียดในการทํางาน มีภาวะจิตใจออนไหวตอผลกระทบจากความขัดแยง
ท่ีเกิดจากการทํางาน ตลอดจนมีแนวโนมท่ีจะมีความเฉ่ือยชาในการจดัการกับความเครียด  อีกท้ัง
หัวหนางานจะใหการสนับสนุนนอยกวาบุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจาก
องคการอยูในระดับสูง นอกจากนีค้วามรูสึกเหน็คุณคาในตนเองที่มีพืน้ฐานมาจากองคการจะสามารถ
นําไปใชวัดพฤติกรรมในการทํางานรวมไปถึงวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได 
(Tang and Ibrahim, 1998: 529)   
 
 ในขณะเดียวกันการรับรูความยุติธรรมในองคการก็สามารถกําหนดพฤติกรรมของ
พนักงานได (Cohen and Spector, 2001: 160) ทําใหพนกังานรับรูวาพนักงานไดรับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมตลอดระยะเวลาท่ีไดทํางานใหกับองคการ ก็อาจจะกอใหเกดิพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการและผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เชน การใชความพยายามในการทํางาน
เพิ่มมากข้ึน ทํางานเปนเวลานานกวาท่ีองคการไดกําหนดไว และพยายามทํางานใหเกดิประโยชน
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ตอองคการอยางสูงสุดเทาท่ีจะทําได (Greenberg, 2002: 88-89) หากพนักงานรับรูวาไมไดรับการ
ปฏิบัติอยางเปนธรรม พนักงานก็อาจจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีไมดแีละไมมีประสิทธิภาพ เชน มา
ทํางานสาย เลิกงานเร็ว ใชเวลาชวงพักนานๆทํางานใหนอยลง ใชเวลาไปกับเรื่องสวนตัว รวมท้ัง
ทํางานท่ีมีคุณภาพตํ่าและขโมยส่ิงของจากองคการ จนถึงข้ันพนักงานขอลาออกจากองคการ ซ่ึงการ
ท่ีพนกังานจะมีความรูสึกวาองคการมีความยุติธรรมนัน้ สามารถทําไดโดยการใหพนกังานไดมีสวน
รวมในการตัดสินใจเร่ืองตางๆ ขององคการซ่ึงจะสงผลใหเกิดความยุติธรรมในองคการเพ่ิมมาก
ข้ึน (Schminke, et al., 2000: 294-304)  
  
 กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม เปนหนวยงานท่ีตองใหความเปนธรรมในการดําเนนิงาน
เกี่ยวกับคดแีพงและคดีลมละลาย เพื่อใหบริการกับประชาชนท่ีเดือดรอน ผูวิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา
วาพนกังานราชการในองคการนั้นไดรับความยุติธรรมจากองคการหรือไม เพราะหากพนักงาน
ราชการไดรับความยุติธรรมจากองคการแลวนาจะใหบริการประชาชนอยางเปนธรรมและนาจะทํา
ใหพนกังานราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวยเชนกัน โดยการศึกษาคร้ังนี้เพือ่
นําผลการศึกษามาใชเปนแนวทางในการพฒันาและสงเสริมความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ อันจะเปนการชวยพัฒนาพนกังานราชการ  กรมบังคับคดี สังกัดกระทรวงยตุิธรรม และ
ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันนําไปสูเปาหมายสูงสุดขององคการ 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 1.  เพื่อศึกษาระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ ระดับการรับรู
ความยุติธรรมในองคการและระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ
และการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
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 4.  เพื่อศึกษาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเลือกประชากรที่เปนพนักงานราชการระดับปฏิบัติการที่มีระดับ
การศึกษาต้ังแตระดับปริญญาตรีข้ึนไปและปฏิบัติงานในกลุมงานบริหารทั่วไปและกลุมงาน
วิชาชีพเฉพาะไมรวมถึงระดับผูบังคับบัญชา ขาราชการและลูกจางช่ัวคราวของ กรมบังคับคดีใน
สวนกลาง กระทรวงยุติธรรม  
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 1.  ทําใหทราบถึงระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ระดบัการ
รับรูความยุติธรรมในองคการและระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 
 2.  ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธและสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 
 3. เพื่อเปนขอมูลและแนวทางสําหรับผูบริหารกรมบังคับคดี ในการเสริมสรางความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และสรางความยุติธรรมใหเกิดข้ึนในองคการเพื่อ
พัฒนาและสงเสริมใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเปน
ประโยชนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ และยังใช
ขอมูลในการกําหนดนโยบาย วางแผน และพัฒนารวมท้ังการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
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นิยามศัพท 
 
 พนักงานราชการ หมายถึง  พนักงานท่ีตองมีการตอสัญญาจางทุก 4 ป มีระดับการศึกษา
ตั้งแตระดับปริญญาตรีข้ึนไปและปฏิบัติงานในกลุมงานบริหารทั่วไปและกลุมงานวิชาชีพเฉพาะ
ของกรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
  

 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ หมายถึง การรับรูวาตนเองมีคุณคา 
มีความรูความสามารถ  มีความสําคัญ นายกยอง ในฐานะท่ีเปนสมาชิกขององคการ โดยมีปจจัยใน
การทํางานเปนตัวกําหนด 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับการไดรับการ
ปฏิบัติในดานตางๆจากองคการอยางยุติธรรมซ่ึงสามารถแบงความยุติธรรมในองคการเปน 3 ดาน 
ไดแก ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ดานกระบวนการขององคการ และดานปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับองคการ 
  
 การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ หมายถึง การที่พนกังานรับรู
วาผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการเพื่อตอบแทนการทํางานนั้น มีความยุติธรรม และเหมาะสมกบั
ส่ิงท่ีพนักงานลงทุนใหกับองคการ 
 
 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูเกี่ยวกับ
วิธีการหรือกระบวนการท่ีนํามาใชในการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทนในองคการวามีความ
ยุติธรรม  
 
 การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคการ หมายถึง การท่ีพนักงาน
รับรูวาองคการมีความยุติธรรมในการแสดงออก ใหเกียรติ ใหความสําคัญ ใหความเคารพตอ
พนักงานดวยความสุภาพ และเคารพตอสิทธิสวนบุคคล  
 
 พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ หมายถึง การกระทําท่ีนอกเหนือจากขอกําหนด
ในหนาท่ีการปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานแสดงออกหรือปฏิบัติดวยความสมัครใจ และเปนประโยชนตอ
องคการ โดยไมไดคํานึงถึงรางวัลตอบแทน และเปนการกระทําท่ีชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
องคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ  
การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณศึีกษา กรมบังคับ
คดี กระทรวงยตุิธรรม โดยตรวจสอบแนวความคิด ทฤษฏีและผลการวจิัยท่ีเกี่ยวของเพื่อกําหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงมีหัวขอดังตอไปนี ้
 
 1.   แนวความคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ 
 
 2.   แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
 3.   แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 4.   ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับความรูสึกเห็นคุณคาตนเองที่มีพื้นฐานมาจากองคการ 
 

 ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองเปนเร่ืองหนึ่งท่ีมีผูใหความสนใจ และทําการศึกษาไวมากมาย 
เพราะความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองนั้นเปนเหมือนความคิด ทัศนคติของบุคคลท่ีสงผลตอพฤติกรรม
ของบุคคล แตในการทํางานพฤติกรรมในองคการของพนักงานยอมไดรับอิทธิพลมาจากสภาพแวดลอม
ในสถานท่ีทํางาน จึงทําใหเกิดแนวคิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการข้ึน 
และนํามาใชวัดพฤติกรรมในการทํางานรวมไปถึงวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
(Tang and Ibrahim , 1998: 529)  ซ่ึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการเปน
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองรูปแบบหนึ่งท่ีมีความเฉพาะ กลาวคือ เปนความรูสึกเหน็คุณคาใน
ตนเองท่ีสามารถเกิดขึ้นไดจากการทํางานในองคการเทานั้น ซ่ึงมีความแตกตางจากความรูสึกเหน็
คุณคาในตนเอง (Self-Esteem) ท่ีสามารถเกิดขึ้นไดจากหลายปจจยั โดยปจจัยตางๆอาจเกี่ยวของ
หรือไมเกี่ยวของกับการทํางานในองคการก็ไดและความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยท่ัวไปจะ
ข้ึนอยูกับประสบการณในวัยเยาวและการเขาสังคมเปนสวนใหญ (Coopersmith, 1967 cited in 
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Donald et al., 2004: 308) แตความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการนั้นเกดิข้ึนได
จากการทํางานภายในองคการเพียงอยางเดียวเทานั้น จึงสงผลใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในองคการมากกวาความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองโดยท่ัวไป (Tang and Ibrahim, 1998: 529) ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิดเกีย่วกับความรูสึกเหน็
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ดังนี ้
 
ความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการนั้นเปนนามธรรมซ่ึงยากแตการให
คําจํากดัความท่ีแทจริงจึงมีนกัวชิาการหลายทานไดใหความหมายทีแ่ตกตางกนั ตามท่ีผูวิจยัได
รวบรวมมาดังนี้ 
 
 Hui and Lee (2000: 218-219) ไดใหความหมายของความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐาน
มาจากองคการวา เปนความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีรูปแบบเฉพาะ จะแตกตางออกไปในแตละ
องคการ เนื่องจากสภาพแวดลอมในองคการท่ีแตกตางกนั  
 
 Pierce and Gardner (2004: 593) ไดใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการวา เปนระดับของความเช่ือของแตละบุคคลท่ีวาตนมีความสามารถ มีความสําคัญ 
และมีคุณคาในฐานะท่ีเปนสมาชิกในองคการ 
 
 Pierce et al. (1989: 624-625) ไดใหความหมายของความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐาน
มาจากองคการวาเปนรูปแบบเฉพาะของแตละองคการ ซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละองคการ ซ่ึงสงผล
มาจากสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกนัในแตละองคการ โดยบุคคลจะเช่ือวาตนเองมีคุณคาภายในองคการ
ท่ีจางงานพวกตนและเช่ือวาตนเองมีความรูความสามารถ มีความสําคัญ นายกยองและเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ  
 
 Tang et al. (2000: 381) ไดใหความหมายของความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจาก
องคการวาเปนการประเมินคาของบุคคลท่ีเช่ือวาตนเองนั้นมีความสําคัญกับองคการ มีคุณคา มีความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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 Van Dyne et al. (2000: 3) ไดใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐาน
มาจากองคการวาเปนการท่ีบุคคลไดเห็นคุณคาของตนเอง โดยมีอิทธิพลมาจากส่ิงแวดลอมในองคการ 
  

 จากการรวบรวมแนวความคิดของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
สามารถสรุปไดวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ เปนการรับรูวาตนเองมี
คุณคา มีความรูความสามารถ  มีความสําคัญ นายกยอง ในฐานะท่ีเปนสมาชิกขององคการ โดยมี
ปจจัยในการทํางานเปนตัวกาํหนด 
     
ปจจัยท่ีทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
 ปจจัยท่ีทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ มีอยูดวยกันหลาย
ประการ ซ่ึงมีผูทําการศึกษาไวดังนี ้
 
 Brockner (1988: 117-143) ไดกลาวถึง ปจจยัท่ีทําใหเกดิความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการไวดังนี้ 
 

1.  อํานาจหรือการรับรูตอการมีอํานาจในการควบคุม ถาพนกังานรับรูวาตนมี
ความสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางาน และมีอํานาจส่ังการบังคับบัญชา ยอมทําให
พนักงานนั้นมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง แตถาพนกังานรับรูวาตนไมมีอํานาจในการควบคุม
หรือส่ังการ ยอมทําใหรูสึกไมมีคุณคาในตนเอง หรือมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับตํ่า 

 
 2. การท่ีพนักงานนั้นเช่ือวาตนเองเปนผูมีคุณคา และมีความสําคัญตอองคการและ
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ถาพนักงานอ่ืนในองคการไดใหความสําคัญวาเปนบุคคลท่ีมีคุณคา มีความสําคัญ
ตอองคการก็จะยิ่งสงผลตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของพนักงานนั้นเพิ่มมากข้ึน 
 
 3. การท่ีพนักงานรับรูวาตนเองมีความสามารถและมีความชํานาญงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
งานท่ีตองใชความสามารถและความชํานาญในงานเฉพาะดานแลว ยอมจะทําใหพนกังานนั้นรูสึก
วาตนเองมีคุณคาสูง 
 
 4. แรงจูงใจภายในพบวา งานท่ีทาทายความสามารถ ยอมมีผลกระทบตอบทบาทในการ
ทํางาน ยิ่งถางานท่ีมีความทาทายสูง ยอมทําใหพนักงานมุงหวังจะทําใหสําเร็จ หวัหนางานท่ีสราง
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บรรยากาศในสถานท่ีทํางานใหมีการแขงขันสูง และทาทายความสามารถของพนักงานแลวนัน้จะ
ยิ่งทําใหพนักงานนั้นรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมากข้ึน 
 
 5. แรงจูงใจภายนอก พบวา ตําแหนงหนาท่ีการงาน ในระดับสูง เงินเดอืน และสัมพนัธภาพ
ท่ีดีระหวางเพือ่นรวมงานสงผลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีสูงข้ึนของพนักงาน 
 
 6. การประเมินผลงานพบวา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธกับ
การประเมนิผลงานของพนักงาน ซ่ึงเปนการประเมินผลการทํางานจากหัวหนา ผูรวมงานและผลงานท่ี
บุคคลนั้นไดกระทํา ถาพนักงานน้ันไดรับรูวาผลงานของตนประสบความสําเร็จตามเปาหมายและ
ไดรับคําชมจากหวัหนาและเพื่อนรวมงานยอมสงผลใหพนักงานรูสึกเหน็คุณคาในตนเองเพ่ิมมากข้ึน 
 
 7. พนักงานที่รับรูตนเองแตกตางและดอยกวาบุคคลอ่ืนๆในสังคม มีแนวโนมท่ีจะเหน็
คุณคาในตนเองลดลง 
 
 Newstrom et al. (1999) ไดกลาวถึงปจจยัท่ีทําใหเกิดความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการไว 5 ประการ คือ 
 
 1. การสนับสนุนและการเหน็คุณคาจากหวัหนางาน (Supervisory Support and Respect)    
ชวยใหพนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะสงเสริมให
พนักงานทุมเทกับงานและทําใหพนักงานรูสึกวาไดรับการยอมรับในความสามารถของตน 
 
 2. โครงสรางองคการ (Organization Structure) หากองคการใหอํานาจในการทํางานกับ
พนักงาน ลดข้ันตอนท่ียุงยากออก จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับความเช่ือถือ ซ่ึงสงผลตอ
ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
 3. งานท่ีมีคุณคา (Enriched Work) จะตองเปนงานท่ีทําใหพนักงานสามารถเรียนรูทักษะ
และวิธีการทํางานแบบใหมๆ  ซ่ึงจะทําใหพนักงานไดรับการยอมรับท่ีดีในการทํางาน 
  
 4. ทรัพยากรเพียงพอ (Adequate Resources) องคการจะตองมีทรัพยากรท่ีเพียงพอตอการ
ทํางานของพนักงานในองคการ 
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 5. การสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน (Co-Work Support) การมีเพื่อนรวมงานสนับสนุนการ
ทํางาน จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ ซ่ึงเม่ืองานท่ีทําสําเร็จจะสงผลใหพนักงานมี
ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
 สรุปไดวา ปจจัยท่ีทําใหเกดิความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ คือ การ
รับรูตอการมีอํานาจในการควบคุมและส่ังการ การไดรับการสนับสนุนจากหวัหนา การเช่ือวาตนเอง
ท่ีความสามารถ มีความชํานาญงาน มีคุณคา มีความสําคัญตอองคการ การไดทํางานท่ีมีคุณคา มีการ
รับรูเกี่ยวกับตนเองท่ีดี รวมถึงเร่ืองของแรงจูงใจภายใน คือจะตองเปนงานท่ีทาทายความสามารถ
และแรงจูงใจภายนอก ในเร่ืองของตําแหนงงาน เงินเดือน ประเมินผลงานท่ีดีจากหัวหนา การมี
ทรัพยากรอยางเพียงพอตอการทํางานและการมีเพื่อนรวมงานท่ีสนับสนุนการทํางาน ซ่ึงปจจัยท่ี
กลาวมานี้ จะทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการขึ้น 
 
การเสริมสรางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการน้ันเปนสวนหน่ึงท่ีมีความสําคัญ
ตอประสิทธิภาพและศักยภาพในการดําเนินงานขององคการซ่ึง Brockner (1988: 159-193) ได
เสนอวิธีการสรางและรักษาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการไวดังนี้  
 
 1. การจัดฝกอบรมเพ่ิมทักษะความสามารถ จะชวยใหพนักงานน้ันมีระดับของความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองสูงข้ึน โดยการฝกอบรมเปนการเพิม่ทักษะความสามารถและยังเปนการทําให
พนักงานรูสึกวาตนมีการพฒันาความสามารถเพ่ิมมากข้ึน 
 
 2. การมอบอํานาจ หวัหนางานจะตองมอบหมายอํานาจหนาท่ี และใหความไววางใจแก
พนักงานเพื่อปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานรูสึกวาตนมีอิสระ
ในการปฏิบัติงาน สงผลตอการเพิ่มความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
 3. การลดความขัดแยงภายในองคการ หัวหนางานจะตองพยายามขจัดความขัดแยงภายใน
องคการท้ังระดับบุคคลและระดับกลุม เพราะเม่ือเกดิความขัดแยงจะทําใหพนักงานท่ีเสียประโยชน
เกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองลดลง ดังนั้นบุคคลท่ีเปนผูไกลเกล่ียจะตองมีความยตุิธรรมและมี
ความสามารถขจัดความขัดแยงใหหมดไป 
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 4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในการทํางานควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ ซ่ึงจะชวยทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเห็นวาตนเองมีความสําคัญ ซ่ึงการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจนี้เองจะชวยสงผลใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ
สูงข้ึน 

 
 5. การสรางแรงจูงใจ ควรสรางแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความมุงมั่นตอความสําเร็จ
ตามท่ีตั้งเปาหมายไว และอีกส่ิงหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการเพิ่มความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการ คือการสงเสริมใหพนักงานมีเช่ือม่ันในการสรางสรรคผลงานของตนเอง 
 
 สรุปไดวา การเสริมสรางใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
นั้นจะตองจัดการฝกอบรมเพ่ิมทักษะความสามารถ มีการมอบหมายอํานาจหนาท่ีและความ
ไววางใจใหกบัพนักงาน เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการสรางแรงจูงใจ
ใหกับพนักงานและหัวหนางานตองขจัดความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายในองคการดวย 
 
ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการและพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดย Pierce et al. (1989: 624-625)  กลาววา ความรูสึกเหน็คุณคาใน
ตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ เปนรูปแบบเฉพาะซ่ึงเกิดจากปจจยัการทํางานในองคการเทานั้น 
โดยจะแตกตางกันไปในแตละองคการ ซ่ึงสงผลมาจากสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกนัในแตละองคการ
โดยบุคคลประเมินคุณคาและศักยภาพในการทํางานของตนเอง โดยมีสภาพแวดลอมในองคการเปน
ตัวกําหนด ซ่ึงบุคคลนั้นจะเช่ือวาตนเองมีคุณคาภายในองคการท่ีจางงานตน และเช่ือวาตนเองมี
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญ นายกยองและเปนสวนหนึ่งขององคการ
กอใหเกิดการนับถือในตนเองและรูสึกดีตอตนเอง อีกท้ังมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดคุมคา
กับการจางงาน ซ่ึงจะสงผลให พนกังานท่ีมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ
ในระดับสูงจะรับรูวาตนเองนั้นมีความสามารถ มีความสําคัญกับองคการและรูสึกวาเปนสวนหนึง่
ขององคการ รับรูวาตนเองไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานสูง มีทัศนคติท่ีดีตอองคการ และจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
มีความพึงพอใจในงานสูง มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมากกวาพนกังานท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการในระดบัต่ํา ซ่ึงคลายคลึงกับ Kreitner and Kinicki    (2001: 320) 
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กลาววา ผลท่ีเกิดข้ึนตามมาของพนักงานท่ีมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ 
คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคองคการซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการ  
และคลายคลึงกับ Van Dyne et al. (2000: 23) ท่ีพบวาพนักงานท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการในระดับสูง จะทําใหพนักงานเกดิการนับถือตนเองเช่ือวาตนเองเปนผูมี
คุณคา มีประสิทธิภาพ และเม่ือพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการก็จะสงผลให
พนักงานอยูในองคการไดอยางมีความสุขและสงผลตอการเกิดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ รวมถึง Tang et al. (2000: 381) ท่ีไดกลาวไววา พนักงานท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
ท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการในระดับสูงจะเช่ือวาตนเองมีคุณคา มีความสามารถ และปฏิบัติหนาท่ีได
คุมคากับท่ีองคการไดวาจางไว ซ่ึงสงผลตอการเกิดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวย 
นอกจากนี ้Schultz and Schultz  (2001: 362) ไดกลาววา พนักงานท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
ท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการในระดับสูง จะมองตนเองวามีความสําคัญ มีประสิทธิภาพ และเปนสมาชิก
ท่ีมีความคุมคากับองคการ และสงผลใหพนักงานเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 ดวยเหตนุี้ผูวิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ
โดยเลือกใชแนวความคิดของ  Pierce et al. (1989) เพราะเปนแนวความคิดท่ีมีความครอบคลุมใน
เนื้อหาประเด็นตางๆไดอยางครบถวนและมีความเหมาะสม ชัดเจน งายตอการเขาใจ รวมท้ังเปน
แนวคิดท่ีมีผูนําไปศึกษาวิจัยจํานวนมาก เนื่องจากความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีพื้นฐานมา
จากองคการนั้นเปนรูปแบบเฉพาะซ่ึงเกิดจากปจจัยการทํางานในองคการเทานั้น ซ่ึงองคการจะ
ไดสามารถนําผลการวิจัยคร้ังนี้ไปปรับปรุงและพัฒนาองคการเพื่อพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการของพนกังานราชการได  

 
แนวความคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 
ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
 นักวิชาการใหความหมายของคําวา การรับรูความยุติธรรมในองคการไวหลายทานดังนี้ 
 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2543: 44) ใหความหมายวา การรับรูความยุติธรรมในองคการเปนความรูสึก
กระบวนการและผลลัพธของการดําเนินการ มีความคงเสนคงวาเปนธรรมหรือเหมาะสม  
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 Greenberg and Baron (2000: 160) ใหความหมาย การรับรูความยุติธรรมในองคการวา
หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูถึงความยุติธรรมในองคการทีเ่กีย่วของกับกระบวนการทีใ่ชในการตัดสินใจ
ท่ีเกี่ยวกับการพิจารณาเพื่อการแบงสรรผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมในผลตอบแทน
จากความรูสึกของตนเอง 
 
 Cohen- Charash and Spector (2001: 280) ใหความหมาย การรับรูความยุติธรรมในองคการ
วา หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางส่ิงท่ีพวกเขาไดรับ เม่ือไดเปรียบเทียบ
กับส่ิงท่ีคนอ่ืนไดรับในงานท่ีมีลักษณะเดียวกัน รวมท้ังการรับรูของพนักงานท่ีมีตอระบบการ
ประเมินผลวามีความยุติธรรม โดยองคการตองมีการใชระบบการประเมินผลอยางเทาเทียมกนักับ
พนักงานทกุคน 
 
 Moorman (1991: 845) ใหความหมาย การรับรูความยุติธรรมในองคการวา หมายถึง วิธีการ
หรือหนทางท่ีพนักงานตัดสินวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเร่ืองตางๆ ท่ีเกี่ยวของ
กับการทํางานซ่ึงเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานตัวอ่ืนๆ 
 
 Colquitt el al. (2001: 425) ใหความหมาย การรับรูความยตุธิรรมในองคการวา หมายถึง ความ
เหมาะสม ถูกตอง ชอบธรรมและตรงไปตรงมา 
 
 Muchinsky (2003: 314) ใหความหมาย การรับรูความยุตธิรรมในองคการวา หมายถึง การ
รับรูของบุคคลที่มีตอการท่ีองคการวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากองคการใหกับตนเอง 
 
 Folger and Cropanzano (1998: 28) ใหความหมาย การรับรูความยุติธรรมในองคการวา
หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับกฎและบรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน 
(ท้ังรางวัลและการลงโทษ) และกระบวนการท่ีใชในการตดัสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทนและการ
ตัดสินใจในดานอ่ืนๆรวมท้ังการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลดวย 
 
 จากความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดังท่ีกลาวมาขางตน สามารถสรุป
ความหมายเพ่ือใชในการวิจยัคร้ังนี้ไดวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานเก่ียวกับการไดรับการปฏิบัติในดานตางๆจากองคการอยางยุตธิรรม 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
 จากการศึกษาเร่ืองการรับรูความยุติธรรมในองคการนั้น มีทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการรับรู
ความยุติธรรมในองคการท่ีสําคัญ ดังนี้ 
 
 Mowday (1991  อางใน  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 111)  ไดกลาวถึง 
พื้นฐานของทฤษฎีความเทาเทียมซ่ึงอยูบนความเช่ือ 2 ประการ เกีย่วกบัพฤติกรรมมนุษย คือ บุคคล
จะประเมินวาตนไดรับความยุติธรรมหรือไมนั้น ประการแรก เกิดจากการเปรียบเทียบส่ิงท่ีบุคคลให
และส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากการทํางาน หรือท่ีเรียกวา เปนการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกจิ (Economic 
Transaction) ประการท่ีสอง คือ การเปรียบเทียบตนทุนของตนเองกับตนทุนของคนอ่ืนๆท่ีรูจัก และ
เปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับกับผลตอบแทนท่ีคนอ่ืนๆไดรับ ซ่ึงเกี่ยวของกบั
ความสัมพันธทางสังคม (Social Relationship) ของพนักงาน ดังนั้น พนักงานจะประเมินวาตนไดรับ
ความยุติธรรมหากส่ิงตอบแทนท่ีไดรับคุมคาเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีลงทุนไป หรือเปรียบเทียบกบั
บุคคลอ่ืน ซ่ึงสามารถอธิบายไดโดยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ดังนี ้
 
 1. ทฤษฎีของ Homan    
 
  ทฤษฎีของ Homan จะใหความสําคัญในเร่ืองการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปน
ผลตอบแทน โดย Homan (1961  อางใน  สรอยตระกูล (ตวิยานนท) อรรถมานะ, 2545: 117)  กลาว
วา การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนเกี่ยวของกับความคาดหวังของพนักงานวา 
พนักงานควรไดรับผลตอบแทนท่ีคุมคากับส่ิงท่ีลงทุน และพนกังานจะรูสึกโกรธถารับรูวา
ผลตอบแทนท่ีไดรับน้ันไมยตุิธรรม ซ่ึงระดับของความโกรธนี้จะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของ
การรับรูความไมยุติธรรมดังกลาว ซ่ึงความไมยุติธรรมตามทฤษฎีของ Homan สามารถแบงไดเปน  
2  ลักษณะ คือ ถาไดรับในสัดสวนท่ีนอยกวาท่ีคาดหวังกจ็ะรูสึกโกรธและมีพฤติกรรมท่ีกาวราว แต
ถาไดรับในสัดสวนท่ีมากกวาท่ีคาดหวังกจ็ะรูสึกผิดและละอายแกใจ อยางไรก็ตาม ความรูสึกผิด
ท่ีวานี้ไมเกิดข้ึนบอยนกัเพราะธรรมชาติของมนุษยจะหาเหตุผลเขาขางตนเองอยูเสมอๆ นอกจากนี้
บุคคลยังเรียนรูเพื่อหลีกเล่ียงความไมยุติธรรม และพยายามทําทุกวิถีทางเพื่อใหไดมาซ่ึงความ
ยุติธรรมและไมยอมใหตนเองเสียเปรียบ ท้ังนี้ Homan ไดกลาวถึงแนวคิดท่ีสําคัญ 2 ประการ เม่ือ
บุคคลมีความสัมพันธกันคือ 
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   1.1 ถาบุคคลสองคน มีความสัมพันธแบบแลกเปล่ียนกนั ผลตอบแทนท่ีไดรับควร
ตองมีสัดสวนท่ีเหมาะสมกบัส่ิงท่ีลงทุน กลาวคือ ถาลงทุนมากก็ควรไดรับผลตอบแทนมาก ถา
ลงทุนนอยกไ็ดผลตอบแทนนอย 
 
   1.2 กําไรหรือผลตอบแทนสุทธิ ตองมีสัดสวนท่ีเหมาะสมกับการลงทุนดวย เชน 
บุคคลท่ีลงทุนมากก็ตองคาดหวังวาจะไดรับกลับคืนมามาก สวนคนท่ีลงทุนนอยก็ตองไดรับ
กลับคืนนอยกวา 
 
 2. ทฤษฎีความเทาเทียมของ Adams 
 
  Adams (1965  อางใน  กานดา  จนัทรแยม, 2546: 71-72)  เปนทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับ
กระบวนการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีพัฒนามาจากแนวความคิดของ Homan  ซ่ึงผลวิจัยจํานวนมาก
ตรงกับคํากลาวของทฤษฎีความเทาเทียมท่ีวา พนกังานจะประเมินวาตนไดรับความยุตธิรรมหากส่ิง
ตอบแทนทีไ่ดรับคุมคาเม่ือเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีลงทุนไปหรือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีพนักงานอ่ืนไดรับ 
และสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษามาประยุกตใชกับองคการไดเปนอยางดี รวมท้ังยังชวยเพิ่ม
ความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานในองคการในเร่ืองของการรับรูความยุติธรรมดวยซ่ึง
ทฤษฎีความเทาเทียมของ Adams เปนการวเิคราะหปฏิกิริยาของแตละบุคคลซ่ึงมักกระทําตนเปนผู
สังเกตเหตกุารณตางๆท่ีเกิดข้ึนกับตนในแงส่ิงท่ีตนลงทุนกับผลลัพธท่ีได และการที่ผูอ่ืนลงทุนกับ
ผลลัพธท่ีผูอ่ืนที่ไดรับ แลวนาํสัดสวนมาเปรียบเทียบกัน โดยส่ิงท่ีพนักงานลงทุน ไดแก ความ
พยายามท่ีพนกังานอุทิศใหกับงานหรือองคการ หรือส่ิงท่ีพนักงานถือวาเปนทุนของพนักงาน ซ่ึง
สามารถนํามาคิดเปนตนทุนสามารถแลกเปล่ียนกับองคการได เชน วฒุิการศึกษา ความตั้งใจในการ
ทํางาน ทักษะในการทํางาน อายุงานของพนักงาน ความตรงตอเวลาของพนักงาน ฯลฯ เปนตน 
สําหรับผลลัพธจากการลงทุน ไดแกผลลัพธท่ีไดจากการแลกเปล่ียนหรือการลงทุนของพนักงานท่ี
ไดรับจากการทํางานและจากองคการผลลัพธท่ีไดอาจเปนส่ิงท่ีพนักงานอยากไดหรือทําให
พนักงานพึงพอใจ เชน เงินคาจาง โบนัส สวัสดิการตางๆ การยกยองชมเชย ฯลฯ ในการรับรูความ
ยุติธรรมหรือไมยุติธรรม พนกังานจะเปรียบเทียบสัดสวนของผลลัพธท่ีไดจากการลงทุนตอส่ิงท่ี
พนักงานลงทุน เทียบกับผลลัพธจากการลงทุนของบุคคลอ่ืนตอส่ิงท่ีบุคคลอ่ืนลงทุน 
 
  สรุปไดวา ทฤษฎีความเทาเทียมอยูบนความเช่ือ 2 ประการ คือการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกจิ 
และความสัมพันธทางสังคม ซ่ึงทฤษฎีของ Homan จะใหความสําคัญในเร่ืองการรับรูความยุติธรรม
ดานการแบงปนผลตอบแทน ซ่ึงเกี่ยวของกบัความคาดหวงัของพนักงานวา พนกังานควรไดรับ
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ผลตอบแทนท่ีคุมคากับส่ิงท่ีลงทุน ท้ังนี้ Homan ไดกลาวถึงแนวคิดท่ีสําคัญ 2 ประการ เม่ือบุคคลมี
ความสัมพันธกันคือ ประการแรก ผลตอบแทนท่ีไดรับควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมกับส่ิงท่ีลงทุน 
กลาวคือ ถาลงทุนมากก็ควรไดรับผลตอบแทนมาก ถาลงทุนนอยก็ไดผลตอบแทนนอย         
ประการท่ีสอง กําไรหรือผลตอบแทนสุทธิ ตองมีสัดสวนท่ีเหมาะสมกบัการลงทุนดวย สวนทฤษฎี
ความเทาเทียมของ Adams เปนทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับกระบวนการแลกเปล่ียนทางสังคมที่พัฒนามาจาก
แนวความคิดของ Homan  โดย Adams ไดกลาววา พนักงานจะประเมินวาตนไดรับความยุติธรรมหาก
ส่ิงตอบแทนท่ีไดรับคุมคาเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีลงทุนไปหรือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีพนักงานอ่ืน
ไดรับ  
 
องคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
 การรับรูความยตุิธรรมในองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนอยางยิ่ง 
ซ่ึง Folger and Cropanzano (1998: 210) กลาวถึงความสําคัญของความยตุิธรรมวา เนื่องจากมนษุย
เปนสัตวสังคม มีความตองการท่ีจะอยูรวมกนักับบุคคลอ่ืน นอกจากนี้มนษุยยงัมีความตองการทางดาน
เศรษฐกิจ และความตองการทางดานอารมณสังคม เชน ดานศักดิศ์รีและความภาคภูมิใจ แตเนื่องจาก
วิวัฒนาการของมนุษยไดสรางใหมนุษยตองการส่ิงท่ีเติมเต็มโดยบุคคลอ่ืน ดังนั้นจึงตองมีการ
สนองตอบความตองการในดานท่ีกลาวมา การท่ีมนุษยมาอยูรวมกนัเปนจํานวนมากหรือทํางาน
รวมกันจําเปนตองอาศัยความยุติธรรม เพราะความยุติธรรมจะทําใหบุคคลทํางานโดยมุงเปาหมาย
เดียวกัน สําหรับการรับรูความยุติธรรมในการทํางาน ถาบุคคลมีการรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรม 
จะทําใหเสียขวญั กําลังใจ เกดิการตอตานองคการ มีผลการปฏิบัติงานแยลงและอาจเกิดความแตกแยก
ข้ึนได แตหากองคการมีความยุติธรรม จะทําใหเกิดความสามัคคีกันในกลุมผูทํางาน และสงผลให
เกิดพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานใหกับองคการ ดังนั้น ความยุติธรรมจึงเปนตัวกาํหนดพฤติกรรมของ
มนุษยและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนที่อยูรวมกัน โดยมีนกัวิชาการจํานวนมากไดกลาวถึง
องคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปไวดังตอไปนี้  
 
 Sheppard et al. (1992: 10-12) ไดอธิบายถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยพิจารณา
จากหลักความถูกตองและหลักความสมดุล ประกอบกับเปาหมายของความยุติธรรมโดยแบงออกเปน 3 
องคประกอบ ดังนี้  
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 1.   การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ (Distributive Justice) 
เปนการรับรูความยุติธรรมในเร่ืองของการจัดสรรผลตอบแทนขององคการ บุคคลและกลุมควรท่ีจะ
ไดรับผลตอบแทนท่ีสอดคลองกับปริมาณและคุณภาพตามผลผลิตท่ีทําไดและไดรับผลตอบแทนท่ีเทา
เทียมกนั รวมถึงไดรับผลตอบแทนบนพ้ืนฐานของความตองการสําหรับการดํารงชีวิตในฐานะท่ีเปน
มนุษยเหมือนกัน การตัดสินถึงผลตอบแทนน้ันตองต้ังอยูบนพื้นฐานของความเท่ียงตรงสมบูรณ ความ
ถูกตองของขอมูลและ การตดัสินผลตอบแทนตองสอดคลองกับขอกฎหมาย วิธีปฏิบัติ นโยบายของ
สังคม หรือมาตรฐานภายนอกอ่ืนๆ ซ่ึงหวัหนางานจะประเมิน ผลตอบแทน เชน การจดัลําดับผลการ
ปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง เงินเดือน ท่ีไดรับนั้นมีความเสมอภาค ถูกตองและไดรับการปฏิบัติท่ี
เหมือนกนั 
 
 2.   การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ (Procedural Justice) เปนการ
รับรูความยุติธรรมของกระบวนการท่ีนาํมาใชในการตัดสินใจ หรือวิธีการท่ีนํามาใชในการตัดสินใจ
อยางยุติธรรมเพื่อจัดสรรผลตอบแทนโดยท่ัวไปคนเราจะมีความเชือ่วากระบวนการทียุ่ติธรรมจะ
กอใหเกดิผลตอบแทนท่ียุติธรรม เชน การมีสวนรวมในการตรวจสอบความสมดุลเปนการลดอคติ
ใหเกิดข้ึนนอยท่ีสุด กระบวนการที่ใชและการตัดสินใจตองไมถูกควบคุมโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง 
ขอมูลท่ีนํามาใชในการตัดสินใจตองมีความเปนกลาง ถูกตองและเช่ือถือไดกระบวนการท่ีนํามา
ปฏิบัติตองมีความนาเช่ือถือมีมาตรฐานเดยีวกันเพื่อใหบุคคลม่ันใจวาไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการ
เดียวกัน 
 
 3.  การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอ
สภาพแวดลอมตางๆขององคการ ซ่ึงเปนตัวกําหนดกระบวนการตางๆในองคการวามีความยุติธรรม 
โปรงใส สามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอยางดี และสนับสนุนให
บุคคลไดรับประโยชนอยางแทจริง เชนระบบอํานาจ ระบบบังคับบัญชา ระบบการสรางขอมูลและ
รับขอมูล 
 
 Muchinsky (2003: 315-320) ไดแบงองคประกอบของความยุติธรรมในองคการออกเปน 2 
องคประกอบ ดังนี ้
 
 1.  ความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ หมายถึง การรับรูถึงความ
ยุติธรรมเกี่ยวกับการแบงปนผลตอบแทนท่ีไดรับหรือผลสําเร็จ การรับรูความยุติธรรมดานการ
แบงปนผลตอบแทนเปนสิ่งท่ีชวยทํานายคานิยม ซึ่งคานิยมเหลานี้เปนกฎหรือมาตรฐานในการ
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ตัดสินความยุติธรรม มีกฎเกณฑพื้นฐานท่ีสําคัญ 3 ประการ ในการระบุความยุติธรรมดานการ
แบงปนผลตอบแทน คือ 
 
  1.1  กฎของการตอบแทนอยางยุตธิรรม ระบุวา พนักงานจะรับรูถึงรางวัล ซ่ึงประกอบดวย 
ส่ิงท่ีพนักงานทําหรือนําไปใชในการทํางาน ในการใชกฎการตอบแทนอยางเทาเทียมกันนั้นตอง
ตัดสินโดยยึดถือทักษะ ความรูและความสามารถ 
 
  1.2  กฎการตอบแทนอยางเสมอภาค ระบุวา บุคคลควรมีโอกาสอยางเทาเทียมกันใน
การไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล โดยปราศจากการจําแนก โดยใชคุณลักษณะสวนบุคคล เชน 
ความสามารถ 
 
  1.3  กฎของการตอบแทนตามความตองการ ระบุวารางวัลท่ีจะจายควรจะยึดท่ีความ
ตองการของบุคคล พิจารณาความตองการไดรับของบุคคลวาเปนการรับรูวาเปนส่ิงท่ียุติธรรม ดังนั้น
กฎเกณฑในการจายผลตอบแทนข้ึนอยูกับคานิยม ไมมีกฎใดถูกหรือผิด ส่ิงสําคัญองคการตองคนหา
ความสอดคลองกันในเร่ืองกฎของการตอบแทนท่ียตุิธรรม 
 
 2.  ความยุติธรรมดานกระบวนการ การรับรูรูปแบบความยตุิธรรมในดานกระบวนการหรือ
วิธีการจายผลตอบแทนซ่ึงเกี่ยวของกับการรับรูความยุตธิรรมในนโยบาย และกระบวนการท่ีใชใน
การตัดสินใจ โดยแบงองคประกอบของความยุติธรรมดานกระบวนการไว 2 แบบ คือ 
 
  2.1  ใหความสําคัญกับบทบาทของพนักงาน ซ่ึงการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการจะมีระดับท่ีสูงข้ึน เม่ือพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ หรือสามารถให
ขอมูลในกระบวนการทํางานได 
 
  2.2  ใหความสําคัญกับองคประกอบเชิงโครงสรางของกระบวนการ กลาวคือ การรับรู
ความยุติธรรมในดานกระบวนการมีหนาท่ีซ่ึงเปนหลักเกณฑทําใหพนกังานพึงพอใจหรือเปนตัว
ทําลาย หลักเกณฑดานกระบวนการเสนอแนะวา การตัดสินใจควรทําดวยความถูกตอง ปราศจาก
อคติ ดวยขอมูลท่ีถูกตองมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปไดและผลตอบแทนสามารถปรับเปล่ียนได การ
รับรูความยุติธรรมดานกระบวนการตองปฏิบัติใหพนักงานไดรับรูวาในระหวางกระบวนการ
พนักงานตองไดรับการปฏิบัติอยางใหเกยีรติและสามารถถามถึงขอสงสัยได 
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 Greenberg (2002: 89-92) ไดจําแนกการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยเนนในเร่ืองของ
การมีปฏิสัมพันธตอกัน แบงออกเปน 2 องคประกอบ ดังน้ี 
 
 1.  ดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่หัวหนางานจะตองมีขอมูลเพียงพอท่ีจะอธิบายถึง
กระบวนการและผลการตัดสินใจท่ีกระทบตอพนักงาน ท้ังนี้ส่ิงท่ีอธิบายจะตองชัดเจนพอท่ีจะไขขอ
ของใจของพนกังานได 
 
 2.  ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน หมายถึง การมีความสัมพันธกับคนอ่ืนๆในองคการซ่ึง
อาจหมายถึงความสัมพันธกบัหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 
 Colquitt et al. (2001: 425-427) ไดกลาววา การวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการนั้น
มีการศกึษาวิจยักนัอยางมากเพราะความยุตธิรรมในองคการเปนเร่ืองท่ีเกีย่วของกับผลการปฏิบัติงาน 
การลาออกจากงาน ความถูกตอง ความพงึพอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ โดยการศึกษาเกีย่วกบัการรับรูความยุติธรรมในองคการในปจจบัุนนั้นสามารถจําแนก
องคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการไว 3 องคประกอบ ดังนี้  
 
 1.   การรับรูความยตุิธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ เปนการรับรูของพนักงาน
เกี่ยวกับความยุติธรรมในการจัดสรรหรือแบงปนผลตอบแทน ผลลัพธ หรือรางวัลขององคการไดรับ
ผลตอบแทนท่ีสอดคลองกับปริมาณและคุณภาพตามผลผลิตท่ีทําไดและไดรับผลตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน 
และสามารถใชเปนตัวพยากรณในดานคานิยมขององคการท่ีมีความนาเช่ือถือ คานิยมเหลานี้ไดแก 
กฎระเบียบ หรือหลักเกณฑท่ีใชในการตัดสินความยตุิธรรม โดยมีหลักเกณฑท่ีใชเปนมาตรฐานในการ
ตัดสินความยตุิธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนองคการ ไดแก  
 
  1.1   ความเทาเทียม (Equity) หลักเกณฑความเทาเทียม หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับ
ผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีเหมาะสมกับส่ิงท่ีตนเองไดสรางสรรคหรือทุมเทใหกับองคการ เชน องคการ 
ตองการสงพนกังานสองคน เขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีมีคาใชจายสูงและมีประโยชนตอการ
พัฒนาทักษะการบริหารงาน โดยใชหลักเกณฑความเทาเทียม พิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน และ
ส่ิงท่ีพนักงานไดทุมเทใหกับองคการ ในแงของความสามารถ ความพยายามและศักยภาพของพนักงาน 
พนักงานจึงจะไดรับการคัดเลือกใหไดเขารับการฝกอบรมนี้ ในกรณีนีค้วามยุติธรรม คือ พนักงานท่ี
มีความสามารถมากท่ีสุด และมีความเหมาะสมไดถูกเสนอใหเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร 
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  1.2   ความเสมอภาค (Equality) หลักเกณฑความเสมอภาค หมายถึง การทีพ่นกังานทุกคน
มีโอกาสเทาเทียมกันในการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัลโดยไมคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
เชนความสามารถ เช้ือชาติ รูปรางหนาตา เปนตน แนวทางในการนําหลักเกณฑความเสมอภาคมา
ใชในการตัดสินความยุติธรรม คือ ทําการตัดสินโดยวิธีการสุม เม่ือองคการยังไมไดตดัสินใจเลือก
วิธีการในการคัดเลือก ควรนําหลักเกณฑความเสมอภาคมาประยุกตใช   เชน องคการตองการคัดเลือก
พนักงานสองคนเขารับการฝกอบรม ดังนั้น พนักงานจะถูกแบงออกเปนสองกลุม เชน แบงตามเพศ  
จากน้ันองคการทําการคัดเลือกพนักงานท่ีมีคุณสมบัตเิหมาะสมท่ีสุดท้ังเพศหญิงและเพศชาย ซ่ึงเปน
การพิจารณาโดยใชหลักเกณฑความเทาเทียม สวนการคัดเลือกพนกังานเพศหญิงและชายอยางละ
หนึ่งคนเปนการพิจารณาโดยใชหลักความเสมอภาค ในกรณีนีจ้ะทําใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ของท้ังสองเพศเปนตัวแทนเขารับการฝกอบรม   
 
   1.3   ความตองการ (Need) หลักเกณฑความตองการ หมายถึง การที่ผลตอบแทนหรือ
รางวัลนั้นจะตองจดัสรรและแบงปนโดยพิจารณาจากพ้ืนฐานความตองการของแตละบุคคล องคการ
จะตองใหความสําคัญเปนพิเศษกับความตองการของพนักงานแตละคน ใหพนักงานไดรับในส่ิงท่ี
ตองการเพื่อกอใหเกดิการรับรูความยุติธรรม ตัวอยางเชน องคการตองทําการคัดเลือกพนักงานสอง
คนท่ีมีความตองการมากท่ีสุดท่ีจะพัฒนาทักษะในดานวชิาชีพโดยอาศัยการฝกอบรมในหลักสูตรนี้ 
ซ่ึงจะไมพจิารณาถึงความแตกตางในดานอ่ืนๆ เชน เพศ  เปนตน ในกรณีนี้ความยุตธิรรม คือ พนักงาน
สองคนท่ีมีความตองการในการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรมากท่ีสุด ไดรับคัดเลือกใหเขารวม
ในการฝกอบรม 
 
 2.   การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ เปนการรับรูของพนักงานเกี่ยวกบั
ความยุติธรรมของวิธีการหรือกระบวนการขององคการท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือใหไดมาซ่ึงผลลัพธ
หรือผลตอบแทนโดยเกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ 
ความแตกตางท่ีสําคัญระหวางการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการกับ 
การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ คือ ความแตกตางระหวางเน้ือหา (Content) กับ
กระบวนการ (Process) ซ่ึงเปนพื้นฐานในการศึกษาเร่ืองความยุติธรรม โดยไดจําแนกการรับรูความ
ยุติธรรมดานกระบวนการขององคการออกเปน 2 มิติ ไดแก มิตท่ีิหนึ่งใหความสําคัญกบับทบาทใน
การแสดงความคิดเห็นของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการ โดยบุคคลจะรับรูวากระบวนการท่ี
นํามาใชมีความยุติธรรมก็ตอเม่ือบุคคลไดมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็น ขอมูลหรือมีอิทธิพลใน
กระบวนการตัดสินใจ Schminke et al. ( 2000: 295-296)  พบวา ระดับของการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจโดยบุคคลมีความเกีย่วของกับระดับของการรับรูความยตุิธรรมดานกระบวนการขององคการ 
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มิติท่ีสอง ใหความสําคัญกับโครงสรางองคประกอบของกระบวนการ โดยพิจารณาวา การรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการเปนหนาท่ีหนึ่งท่ีเพิ่มเขามา ซ่ึงหลักเกณฑท่ีใชใน
กระบวนการนั้นอาจไดรับการปฏิบัติหรือถูกลวงละเมิด โดยหลักเกณฑท่ีนํามาใชในกระบวนการ
และการตัดสินใจดานตางๆควรกระทําอยางเปนข้ันตอน มีความสม่ําเสมอ ปราศจากอคติสวนบุคคล 
ประกอบดวยขอมูลท่ีถูกตองเทาท่ีจะสามารถหามาได และผลท่ีไดจะตองสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ไดตามความเหมาะสม Folger and Cropanzano. (1998:318) ไดยืนยันตัวช้ีวัด 6 ประการที่ทําให
กระบวนการท่ีนํามาใชเกดิการรับรูความยุตธิรรม คือ มีความเสมอภาคปราศจากอคติสวนบุคคล มี
ความถูกตองแมนยาํ สามารถแกไขไดในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดข้ึน มีความครอบคลุมในประเด็นท่ี
เกีย่วของ ตั้งอยูบนมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปและบุคคลจะรับรูความยตุิธรรม
ดานกระบวนการก็ตอเม่ือกระบวนการมีความถูกตอง กลาวคือ การตัดสินใจภายในองคการตองมี
ความแนนอน ท้ังนี้ กระบวนการจะมีความถูกตองและบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมในดานตางๆ 
ไดก็ตอเม่ือมี 
 
  2.1  ความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลท่ีหามาไดมีความละเอียด โดยจะเนนในเร่ืองความ
ถูกตองแมนยาํ เปนกลาง รวมท้ังตองมีการทบทวนหรือตรวจสอบขอมูลใหถูกตองกอนท่ีจะนําขอมูล
ไปใช  
 
  2.2  กระบวนการตองมีความคงท่ีแนนอน (Consistency with Specified procedures) 
กระบวนการทีก่ําหนดข้ึนตองเปนท่ีนาเช่ือถือและไววางใจได กลาวคือ องคการจะตองมีกระบวนการ 
ท่ีเปนมาตรฐานในการพิจารณา แมวาเวลาพิจารณาอาจแตกตางกัน  
 
  2.3  สถานภาพของตัวบุคคลภายในกลุม (Standing) เพื่อการบรรลุเปาหมายความ
ยุติธรรม กระบวนการดังกลาวจะตองถูกนาํมาปฏิบัติดวยวิธีการท่ีเปนมาตรฐานเดียวกนั และมีความ
เหมาะสมกับสถานภาพของตัวบุคคลภายในกลุม ในฐานะท่ีเปนสมาชิกของกลุมหรือองคการ 
โดยตัวบุคคลจะประเมินสถานภาพของตนเองภายในกลุม ซ่ึงพิจารณาจากคุณภาพความสัมพันธ
ระหวางบุคคลท่ีพนักงานไดรับ โดยเฉพาะเม่ือไดรับการปฏิบัติอยางสุภาพ มีเกยีรติ ความรูสึกทาง
สถานภาพทางสังคมของตัวบุคคลภายในกลุมจะสูงมากข้ึน 
 
 3.   การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัองคการ (Intersectional Justice) 
เปนการรับรูความยุติธรรมท่ีเกิดจากจติใจของพนักงาน ความคิดของพนักงานท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง
อยางไมเอนเอียงซ่ึงประกอบดวย 2 องคประกอบยอย ไดแก  
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  3.1   การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ (Interpersonal 
Justice) หมายถึง พนักงานรับรูวาองคการมีความยุติธรรมในการแสดงออก ใหเกียรติ ให
ความสําคัญ ใหความเคารพตอพนักงานดวยความสุภาพ และเคารพตอสิทธิสวนบุคคลโดยจะ
สงเสริมใหการรับรูความยุตธิรรมของพนักงานในองคการเพิ่มมากข้ึน  
 
  3.2.  การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารในองคการ (Informational Justice)  
หมายถึง การรับรูของพนักงานเก่ียวกับความยุตธิรรมในการนําเสนอขอมูลขาวสารหรือเกี่ยวกับ
กระบวนการขององคการซ่ึงพนักงานใหความสนใจหรือตองการทราบ หัวหนางานควรมีขอมูลที่
เพียงพอในการอธิบายผลของการตัดสินใจ และส่ิงท่ีอธิบายมีความถูกตองเหมาะสม ซ่ึงพนักงาน
ควรจะไดรับขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการขององคการท่ีใชในการตัดสินผลตอบแทนของพนักงาน
โดยขอมูลขาวสารท่ีกอใหเกดิการรับรูความยุติธรรมนั้น จะตองเปนขอมูลขาวสารที่มีเจตนาที่
ชัดเจน ปราศจากการปดบังซอนเรน มีความถูกตอง และอยูบนพื้นฐานของเหตุและผล 
 
  จากแนวความคิดของนักวิชาการหลายทานรวมถึงเอกสารงานวิจยัท่ีเกีย่วของเกี่ยวกบัการ
รับรูความยุติธรรมในองคการ พบวา มีการจําแนกองคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ท้ังท่ีมีองคประกอบและการใหความหมายทีใ่กลเคียงกนัและแตกตางกนัออกไป โดยในการวิจยัคร้ังนี้
ผูวิจยัไดเลือกใชองคประกอบการรับรูความยุติธรรมตามที่ Colquitt et al. (2001) ไดแบงไวซ่ึงเปน
แนวความคิดท่ีมีความชัดเจนและมีลักษณะงายตอการเขาใจ มีความครอบคลุมในเร่ืองความ
ยุติธรรมในองคการแงมุมตางๆอยางครบถวน ซ่ึงมีการสรุปรายละเอียดเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
ดังนี้ 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับการไดรับการ
ปฏิบัติในดานตางๆจากองคการอยางยุติธรรมซ่ึงสามารถแบงความยุติธรรมในองคการเปน 3 ดาน 
ประกอบดวย 
 
 การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ หมายถึง การที่พนกังาน
รับรูวาผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการเพื่อตอบแทนการทํางานนั้น มีความยุติธรรม และเหมาะสม
กับส่ิงท่ีพนักงานลงทุนใหกบัองคการ 
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 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการขององคการ หมายถึง การท่ีพนกังานรับรูเกีย่วกับ
วิธีการหรือกระบวนการท่ีนํามาใชในการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทนในองคการวามีความ
ยุติธรรม  
 
 การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ หมายถึง การท่ีพนักงาน
รับรูวาองคการมีความยุติธรรมในการแสดงออก ใหเกียรติ ใหความสําคัญ ใหความเคารพตอ
พนักงานดวยความสุภาพ และเคารพตอสิทธิสวนบุคคล  
   
เปาหมายของความยุติธรรมในองคการ   
 
 เปาหมายของความยุติธรรมในองคการนั้นมีหลายประการโดย Sheppard et al. (1992: 17-18) 
ไดกลาวไววา บุคคลและองคการตางติดตามความยุติธรรมจากเร่ืองราวในแตละวัน โดยมีเปาหมาย
ตางกัน ซ่ึงเปาหมายของความยุติธรรมในองคการแบงไดเปน 3 ประการ คือ 
 
 1.  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Performance Effectiveness) ซ่ึงพิจารณาถึง
ความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสําเร็จของบุคคล เปาหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
เกี่ยวของกับผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและมีปริมาณมากจากการผลิตของแตละบุคคล กลุมสายงาน 
และองคการ  
 
 2.  เพื่อตระหนักถึงความเปนสังคม (Sense of Community) โดยบุคคลจะพยายามสราง
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึง่และเปนท่ีตองการของสังคม มีความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน ท้ังใน
ระดบัหนวยงาน แผนก ฝายหรือองคการ ซ่ึงเปาหมายนี้จะมีความสําคัญมากข้ึนในองคการท่ีมีกลุม
งาน หรือการใชกลยุทธของทีมงานเปนพืน้ฐานในการปฏิบัติงาน 
 
 3.  เพื่อศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนษุย (Individual Dignity and Humanness) จะพจิารณา
ถึงผลตอบแทน กระบวนการตางๆและระบบภายในองคการท่ีจะสรางวิถีชีวิตความเปนอยูท่ีดแีละ
สรางความมีเอกลักษณและคุณคาของบุคคล 
 
 สรุปไดวา เปาหมายของความยุติธรรมในองคการ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
เพื่อตระหนักถึงความเปนสังคม และเพื่อศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย แตเปาหมายทั้งสาม
มักมีความขัดแยงกันอยูเสมอ เชน กรณีท่ีองคการจายคาตอบแทนจํานวนมากใหแกพนักงานท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานไดดี แตขณะเดียวกันก็อาจลดความเปนสังคมของพนักงาน และอาจทําใหพนักงานบาง
คนรูสึกวาตนเองไรคุณคาหากมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานแลวแตผลการปฏิบัติงานยังไมดีพอ 
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วิธีการสรางความยุติธรรม 
 
 การสรางความยุติธรรมนั้นพนักงานสามารถสรางใหเกิดข้ึนไดโดย Adams (1965 อางใน 
กานดา จันทรแยม, 2546: 71-72) ไดกลาวถึง วิธีการที่พนกังานใชในการปรับเปล่ียนใหเกดิความรูสึก
ยุติธรรม โดยใชวิธีการดังตอไปนี ้
 
 1.  การเปล่ียนแปลงส่ิงลงทุนของตนเอง โดยอาจลดหรือเพ่ิมส่ิงลงทุนใหสอดคลองกับ
ผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ 
 
 2.  การเปล่ียนผลตอบแทน โดยการเรียกรองผลตอบแทนใหมากข้ึน 
 
 3.  การเปล่ียนทัศนคติ หรือพยายามทําใจใหยอมรับวาสัดสวนระหวางส่ิงท่ีลงทุนและ
ผลตอบแทนนัน้มีความสมดุลดีแลว 
 
 4.  หลบหนีจากสภาพการท่ีไมยุติธรรมน้ัน อาจหลบหนีเปนการถาวรโดยการลาออกหรือ
หลบหนีช่ัวคราวดวยการขาดงานหรือลางานบอยๆ 
 
 5. พยายามหาทางเปล่ียนแปลงส่ิงลงทุนหรือผลตอบแทนของผูท่ีถูกนํามาเปรียบเทียบ เชน 
ชักจูงเพื่อนรวมงานใหทํางานนอยลงหรือบังคับใหทํางานมากข้ึนหรือบางคร้ังก็อาจหาทางใหเพื่อน
รวมงานไดคาตอบแทนนอยลง 
 
 6. เปล่ียนบุคคลท่ีนํามาเปรียบเทียบเพื่อทําใหตนเองสบายใจข้ึน 
 
 สรุปไดวา วิธีการที่พนักงานใชในการปรับเปล่ียนใหเกิดความรูสึกยุติธรรม คือ การ
เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีลงทุนไปใหสอดคลองกับส่ิงท่ีไดรับ หรือการเรียกรองผลตอบแทนท่ีมากข้ึน  
มีการเปล่ียนทัศนคติใหยอมรับผลตอบแทนน้ัน อีกท้ังการหลีกหนีจากสภาพท่ีไมยุตธิรรม ไมวาจะ
เปนการลาออกหรือลางาน รวมถึงเปล่ียนบุคคลท่ีเรานํามาเปรียบเทียบ หรือพยายามเปล่ียนแปลงส่ิง
ลงทุนหรือผลตอบแทนของผูท่ีถูกนํามาเปรียบเทียบ 
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แนวทางการพฒันาและจัดการความยตุิธรรมในองคการ 
 
 แนวทางการพฒันาและจัดการความยุติธรรมในองคการโดย Gilliland and Langdon (1998 
อางใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2543: 43-53) ไดกลาวไววา แนวทางการพัฒนาความยตุิธรรมในองคการ 
ประกอบดวยข้ันตอนสําคัญ 3 ข้ัน คือ การพัฒนาระบบ กระบวนการประเมินผลและการแจงผลการ
ประเมิน 
 
 1.  การพัฒนาระบบ (System Development) เปนการสรางระบบและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยครอบคลุมเกีย่วกบัการกาํหนดวัตถุประสงคและเกณฑของการประเมินผล การกําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การกําหนดบุคคลผูทําการประเมิน การสรางหรือดัดแปลงเครื่องมือประเมิน 
การส่ือสารทําความเขาใจกับทุกฝายท่ีเกีย่วของและการวางแผนการแจงผลการประเมิน ในข้ันตอน
การพัฒนาระบบนี้ จะประกอบไปดวยแนวปฏิบัติท่ีสําคัญ 4 ประการไดแก 
 
  1.1  การรวบรวมความคิดเห็นของพนักงาน โดยใชการสํารวจหรือสัมภาษณ ซ่ึง 
Schminke, et al. (2000: 294-304) พบวาปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการคือการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในกระบวนการตัดสินใจ องคการสามารถให
โอกาสพนักงานไดแสดงความคิดเห็นผานทางการสํารวจหรือการสัมภาษณเพื่อระบุถึงลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ รวมท้ังรูปแบบการประเมินและผูท่ีควรจะเปนผูประเมิน การกระทําเชนนี้พนักงานจะรูสึก
วาตนเองมีสวนรวมในการพฒันาระบบการประเมินผล 
 
  1.2  การประกนัวาพนกังานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนา รวมถึงการปฏิบัติ
อยางคงเสนคงวา นอกจากนีค้วรส่ือสารใหพนักงานทกุคนทราบขาวสารอยางท่ัวถึง 
 
  1.3  การอธิบายใหพนักงานไดทราบถึงสาเหตุท่ีตองมีการพฒันาระบบการประเมินผล 
ซ่ึงวิธีนี้จะเปนปจจัยสําคัญท่ีกําหนดความยตุิธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ไดแก 
การส่ือสารหรือใหคําอธิบายอยางชัดเจนเกีย่วกับการประเมินและผลลัพธของการประเมิน  
 
 2.  กระบวนการประเมินผล (Appraisal Processes) องคการควรจัดต้ังคณะกรรมการ
ดําเนินการ และควบคุมการประเมินผลเพือ่ใหการดําเนนิการไปอยางบริสุทธ์ิยุติธรรม และบรรลุ
จุดมุงหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงประกอบดวยแนวทางปฏิบัติ 8 ประการ ไดแก 
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  2.1  เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น รวมท้ังเปดโอกาสใหพนักงานไดคุย
กับหัวหนากอนที่จะมีการประเมิน 
 
  2.2  หัวหนาควรจะใชมาตรฐานเดียวกันในการประเมินพนักงานท่ีอยูในตําแหนงหรือ
แผนกเดียวกัน องคการจะตองสรางความม่ันใจแกพนักงานวาการประเมินมีความสอดคลองกับ
วิธีการท่ีประกาศไวลวงหนา นอกจากนี้ควรมีการฝกอบรมหัวหนาเพื่อใหมีความคงเสนคงวาในการ
ประเมิน และจะตองทํากระบวนการและเคร่ืองมือประเมินใหมีความเปนมาตรฐาน 
 
  2.3  ลดอคติของหัวหนาระหวางการประเมิน โดยองคการสามารถลดอคติของหัวหนา 
โดยการจดัการฝกอบรม รวมถึงการใชการประเมินจากหลายฝาย เชน การประเมินแบบ 360 องศา
จะทําใหพนกังานรูสึกวามีความยุติธรรมเพิ่มข้ึน 
 
  2.4  การประเมินผลตองมีความเกี่ยวของกับงานเชนเดยีวกับข้ันตอนการพฒันาระบบ  
 
  2.5  ส่ือสารใหพนักงานไดทราบถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงานกอนท่ีจะมีการ
ประเมินผลโดยหวัหนางานจะตองทราบมาตรฐานการปฏิบัติงานและวิธีการประเมินลวงหนา
รวมท้ังแจงใหพนักงานทราบถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนระหวางการประเมินดวย 
 
  2.6  หลีกเล่ียงการสรางความประหลาดใจ ไดแก การประเมินผลออกมาทางลบอยางไม
คาดฝน ซ่ึงมักจะกอใหเกิดความไมยตุิธรรมออกมาได ซ่ึงเปนไปไดวาพนักงานมีความคาดหวังท่ีไม
สอดคลองกับความเปนจริง ดังนั้นหัวหนางานควรท่ีจะส่ือสารหรือแจงผลการปฏิบัติงานเปนระยะ
อยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหพนักงานต้ังความหวังสอดคลองกับความเปนจริง 
 
  2.7  ผูประเมินตองมีความคุนเคยกับการทํางานของพนักงาน หากผูประเมินไมไดคุนเคย
หรือมีโอกาสสังเกตการณทํางานของพนักงาน ยอมทําใหพนักงานรูสึกไมยุติธรรมได 
 
  2.8  ทําการตัดสินใจเชิงบริหารโดยอาศัยผลการประเมิน โดยทั่วไปแลวพนกังานมักจะ
คาดหวังวาการเล่ือนตําแหนงหรือการข้ึนเงินเดือนจะอาศัยผลการประเมินเปนหลัก หากไมเปนไป
ตามน้ีจะรูสึกวาไมยุติธรรม ผูบริหารจึงตองทําการตัดสินใจเชิงบริหารโดยอาศัยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
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 3.  แจงผลการประเมิน (Performance Feedback) คือการส่ือสารหรือบอกใหพนักงานได
ทราบถึงผลการประเมนิวาพนักงานทํางานไดดมีากหรือนอยเพียงใด รวมท้ังการใหคําปรึกษาแนะนํา
เกี่ยวกับส่ิงท่ีตองแกไขปรับปรุงเพื่อใหผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน โดยมีแนวทางปฏิบัติ 4 ประการ
ดังนี ้
 
  3.1  จะตองใหพนกังานไดแสดงความคิดเหน็ระหวางกระบวนการแจงผลการประเมิน 
ท้ังในรูปแบบของการอภิปรายถึงปญหาในการทํางานและการแลกเปล่ียนความคิด นอกจากนีย้ัง
ควรใชการส่ือสารแบบสองทางและรวมมือกันแกไขปญหาอีกดวย 
 
  3.2  เปดโอกาสใหพนักงานไดโตแยงผลการประเมิน ซึ่งจะชวยสรางการรับรูความ
ยุติธรรมใหเกดิข้ึนได นอกจากน้ียังชวยเพ่ิมความชอบธรรมทางกฎหมายใหแกระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานอีกดวย 
 
  3.3  การแจงผลการประเมินจะตองมีความเกีย่วของกับงานและปราศจากอคติสวนตัว 
ซ่ึงองคการควรท่ีจะมีการฝกอบรมผูบริหารใหรูจักเทคนคิการแจงผลการประเมินท่ีด ีคือจะตองมุง
ใหขอมูลเกีย่วกับพฤติกรรมการทํางาน มิใชมุงวิจารณตัวบุคคล วิธีการนี้จะชวยลดความรูสึกไม
ยุติธรรมของพนักงานได 
 
  3.4  แจงผลการประเมินแกพนักงานดวยทาทีท่ีใหเกยีรติ เนื่องจากการวิจัยบงช้ีวาความ 
รูสึกไววางใจของพนักงาน และความสามารถของหวัหนางานในการปฏิบัติตอพนกังานอยางใหเกยีรติ
เปนปจจยัสําคัญในการกําหนดการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลจึงมีความ 
สําคัญอยางยิ่งท่ีหัวหนางานตองใหเกยีรติแกพนักงานไมวาพนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือไมดี
อยางไร 
 
 Greenberg (2002: 87) ยังไดกลาวถึง วิธีการท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิดความยตุิธรรมในองคการ 
โดยหัวหนางานตองปฏิบัติตามลักษณะดังตอไปนี ้
 

1. ใหพนกังานทราบวาการตัดสินใจในเร่ืองตางๆเก่ียวกับการทํางานเกดิข้ึนไดอยางไร 
 
2.  ใหโอกาสพนกังานแกไขส่ิงผิดพลาดใหเปนส่ิงท่ีถูกตอง 
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3.  ใชนโยบายท่ีสอดคลองและใชการจัดการอยางไมมีอคต ิ
 
4.  อธิบายถึงขอมูลท่ีใชประกอบการตัดสินใจวาไดมาอยางไร 
 
5.  ปฏิบัติกับพนกังานดวยการใหเกียรติ 
 

 สรุปไดวา แนวทางการพัฒนาความยตุิธรรมในองคการ ประกอบดวย ข้ันตอนสําคัญ 3 ข้ัน 
คือ การพัฒนาระบบ กระบวนการประเมินผลและการแจงผลการประเมิน โดยหัวหนางานปฏิบัติ
กับพนักงานทุกคนอยางเสมอภาคและเทาเทียม โดยปราศจากอคติ รวมถึงเปดโอกาสใหพนกังาน
แสดงความคิดเห็น และตัดสินใจเร่ืองตางๆ เปดโอกาสใหพนักงานแกไขในส่ิงผิดพลาด มีการ
อธิบายขอมูลตางๆใหพนกังานทราบอยางชัดเจน รวมถึงการปฏิบัติตอพนักงานดวยการใหเกียรติ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไวดังนี ้
 
 Organ (1987: 4-6) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงออกดวยตนเอง โดยไมไดคํานงึถึงรางวัลผลตอบแทนจากระบบการใหรางวลัท่ีเปน
ทางการ และการไมทําพฤติกรรมนั้นๆ ก็ไมถูกลงโทษจากองคการและเปนพฤตกิรรมท่ีชวย
สนับสนนุการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  
 Johns (1996: 149) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมท่ีไมได 
กําหนดเปนทางการในการพรรณนาลักษณะงาน และเปนพฤติกรรมท่ีสมาชิกสมัครใจหรืออาสาสมัคร
ข้ึนมาเอง ไมมีใครออกคําส่ังหรือแนะนําแตเปนพฤติกรรมท่ีชวยสงเสริมใหองคการมีประสิทธิผล 
โดยพฤติกรรมนั้นไมเกี่ยวของกับรางวัลหรือผลตอบแทนตามระบบประเมินผลขององคการ 
 
 Robbins (2001: 21) กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมท่ีไมได
เปนสวนหนึ่งของหนาที่ท่ีเปนทางการของพนักงานที่องคการกําหนด แตเปนพฤติกรรมที่ชวย
สงเสริมใหหนาท่ีขององคการมีประสิทธิผล การท่ีพนักงานปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากบทบาท จะ
ชวยใหองคการประสบความสําเร็จได 
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 Katz and Kahn (1978 cited in Organ, 1991: 275) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการเปนพฤติกรรมการใหความรวมมือท่ีมีผลบวกตอองคการ แตไมไดกําหนดอยางเปน
ทางการวาตองปฏิบัติ หรือจะไดรับรางวัลจากการปฏิบัติ 
 
 Maschane and Gilnow (2000: 207) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ เปน
พฤติกรรมของพนักงานท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ีประจํา เชน หลีกเล่ียงความขัดแยงท่ีไมกอให 
เกิดประโยชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน มีความอดทนตอการบีบบังคับ การเขารวมกิจกรรมของ
องคการและทํางานนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีปกติของตน 
 
 Moorhead and Griffin (2001: 108) กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปน 
พฤติกรรมของบุคคลในการสราง สนับสนุน สงเสริมใหเกิดผลทางบวกตอองคการ 
 
 Greenberg (2002: 128) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤตกิรรม
ท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีเปนทางการในการทํางาน และเปนกิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธ
ทางสังคม ความรวมมือภายในองคการ 
 
 Greenberg and Baron (2003: 408) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปน 
รูปแบบพฤติกรรมท่ีไมเปนทางการของบุคคลท่ีองคการคาดหวังใหบุคคลปฏิบัติเพื่อกอใหเกิด
ประโยชนตอองคการ 
 
 Spector (2003: 250) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการเปนพฤตกิรรมท่ีอยู
นอกเหนอืขอกําหนดของงาน และสรางประโยชนใหกบัองคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีมีความสําคัญใน
การใหการสนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม  
 
 จากความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดังท่ีกลาวขางตน
สามารถสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจยัคร้ังนี้ไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
หมายถึง การกระทําท่ีนอกเหนือจากขอกําหนดในหนาท่ีการปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานแสดงออกหรือ
ปฏิบัติดวยความสมัครใจ และเปนประโยชนตอองคการ โดยไมไดคํานึงถึงรางวัลตอบแทน และ
เปนการกระทําท่ีชวยสนับสนุนการปฏิบัตงิานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  
 การศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรับความสนใจจากนักวิชาการอยาง
กวางขวาง จึงมีผูเสนอแนวคิดเพื่อใชในการอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
 
 Organ and Konovsky (1989: 158-159) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการไว 2 องคประกอบ คือ  
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) มุงเนนไปที่พฤติกรรมท่ีมีจุดประสงคใน
การชวยเหลือผูอ่ืนโดยตรงในสถานการณตางๆ เชน การปฐมนิเทศพนกังานใหม การชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานที่มีภาระงานมากเกินไป เปนตน 
 
 2.  การปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยท่ัวไป (Generalized Compliance) ซ่ึงเปนรูปแบบ
พฤติกรรมท่ีเกีย่วกับความซ่ือสัตยตอหนาท่ี การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ซ่ึงไมเพียงเปน
การชวยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเทานั้น แตยังเปนการชวยเหลือบุคคลและการปฏิบัติงาน
โดยสวนรวมขององคการ พฤติกรรมเหลานี้ ไดแก การรักษาเวลา การไมเสียเวลาในการปฏิบัติงาน
โดยเปลาประโยชน และพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการยอมปฏิบัติตามบรรทัดฐานท่ีองคการไดวางไว 
หรืออีกนัยหนึง่ก็คือ เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคการพงึปฏิบัติ 
 
 Organ (1991) ไดแบงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ 
คือ 
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมท่ีอาสาชวยเหลือผูอ่ืนใน
การแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน แนะนําผูรวมงานใหมในการใชอุปกรณตางๆ 
ชวยเหลือผูรวมงานในการปฏิบัติงานท่ียังไมเสร็จโดยทันที การใหอุปกรณหรือทรัพยากรตางๆที่
จําเปนแกผูรวมงาน การสรางสรรคความสงบเรียบรอยในองคการ (Peacemaking) ซ่ึงเปน
พฤติกรรมในการชวยเหลือในการปองกัน แกไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแยงท่ีไม
สรางสรรคระหวางบุคคลในองคการ และการกระตุนใหกําลังใจ (Cheerleading) ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่แสดงออกท้ังคําพูดและการกระทําในการใหกําลังใจ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงานใน
การปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงและในการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ 
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 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกดวยความสมัครใจ
เพื่อชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปองกนัปญหา การคํานึงถึงผูอ่ืนกอนท่ีจะกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง การ
ใหคําแนะนาํเกี่ยวกับข้ันตอนการปฏิบัติงานแกผูรวมงานที่ตองการ รวมทั้งการใหความเคารพสิทธิ
ของผูรวมงานในการรวมแบงปนทรัพยากรตางๆภายในองคการ 
 
 3.  พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทน
อดกล้ันตอความยากลําบาก ความผิดหวัง ความเครียดและความไมสะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไมได 
ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัตงิาน ดวยความสุขุมอดทน โดยไมบนวาหรือแสดงความไมพอใจ 
 
 4.  พฤติกรรมความสํานกึในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนพฤตกิรรมท่ีพนกังานแสดงออก
ถึงการยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบายขององคการดวยความเคารพ โดยมีความซื่อสัตยใน
การมาปฏิบัติงาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยัด การดูแลทรัพยสินของ
องคการ การใชเวลาและทรัพยากรตางๆขององคการอยางมีคุณคาและพฤติกรรมใดๆก็ตามท่ี
เกี่ยวของกับการบํารุงรักษาภายในองคการ 
  
 5.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีแสดงออก
ถึงความรับผิดชอบและการมีสวนรวมในกระบวนการตางๆขององคการ ไมเพียงแคการแสดงความ
คิดเห็นในชวงเวลาและรูปแบบท่ีถูกตองเหมาะสมเทานัน้ แตยังรวมถึงการติดตามขาวสารตางๆ
ภายในองคการ การเขารวมประชุม การคุมครององคการจากผลกระทบตางๆท่ีเกิดข้ึน และการ
กระทําท่ีกอใหเกดิการพัฒนาในดานตางๆภายในองคการ 
  
 Organ and Bateman (1991: 275-276) ไดแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการออกเปน 5 องคประกอบ ดังน้ี 
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาดวย
ความเต็มใจ ปราศจากการบังคับ ซ่ึงมีสวนชวยงานหรือปญหาของบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางานหรืออาจอธิบายถึงการชวยเหลือกัน เชน การชวยแนะนําพนกังานใหมในการใชอุปกรณ
เคร่ืองมือตางๆ ชวยเพื่อนรวมงานในกรณีท่ียังทํางานไมเสร็จสมบูรณ 
 
 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงถึงการเอาใจใสตอ
บุคคลอ่ืน เครารพสิทธิของบุคคลอ่ืน พยายามปองกันไมใหเกิดปญหากระทบกระท่ังกับบุคคลอ่ืน 
เนื่องจากการปฏิบัติงานตองมีการพึ่งพาอาศัยกัน การกระทําและการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจมี
ผลกระทบกับบุคคลอ่ืน 
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 3.  พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) คือ พฤติกรรมที่บุคคลมีความอดทน 
อดกล้ันตอความคับของใจ ความไมสะดวก ความเครียด หรือความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ 
เนื่องจากในการทํางานนั้นจําเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ท้ังที่มีสิทธิท่ีจะเรียนรองความ
เปนธรรมหรือรองทุกข แตเนื่องจากการเรียกรองจะสรางความกดดันใหผูบริหารและจะเกิดการ
โตเถียงกันจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงานได บุคคลจึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 
 4.   พฤติกรรมสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและสนองตอนโยบายขององคการ มีความตรงตอเวลา มีการดูแลรักษาอุปกรณ 
เคร่ืองมือตางๆ ขององคการ ไมหยุดพักระหวางทํางาน ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปในเร่ือง
สวนตัว ทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลา มีความสํานึกในหนาท่ีท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
นโยบายขององคการ 
 
 5.   พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลมีสวนรวมดาน
ความรับผิดชอบ การใหความรวมมือสรางสรรคส่ิงตางๆ ในองคการเกี่ยวกับการดําเนินงาน โดยเขา
รวมประชุม อานจดหมายเวยีนภายใน อานขาวสารในองคการ เก็บความลับภายในองคการ ยึดแนว
ปฏิบัติในการพัฒนาองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกนั การแลกเปล่ียนความคิดเหน็ในเร่ืองตางๆ
และเสนอแนะในส่ิงท่ีเหมาะสมและรูปแบบท่ีถูกตองแกองคการ 
 
 Graham (1991: 249-255) ไดแบงองคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ
ไว 3 องคประกอบ ดังนี ้ 
 
 1.   พฤติกรรมความจงรักภกัดีตอองคการ (Organizational Loyalty) เปนพฤตกิรรมท่ีแสดงออก
ถึงความจงรักภักดีตอผูนาํขององคการและตอองคการโดยรวม และมีพฤติกรรมท่ีเปนตัวอยางใน
การปกปององคการจากการถูกคุกคาม ซ่ึงชวยใหองคการมีช่ือเสียงและใหความรวมมือกับพนักงาน
คนอ่ืนๆในการสรางประโยชนใหกับองคการ 
 
 2.  พฤติกรรมการเคารพเช่ือฟงองคการ (Organizational Obedience) เปนพฤติกรรมท่ีให
ความสําคัญกับโครงสรางขององคการ รายละเอียดของงาน และนโยบายดานบุคลากร โดยยอมรับ
ถึงความจําเปนรวมท้ังเหตุผลของกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการท่ีกําหนดไว การเคารพเช่ือฟง
องคการอาจจะแสดงโดยการใหการเคารพตอกฎระเบียบ และคําส่ังขององคการ การตรงตอเวลาใน
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การปฏิบัติงานใหเสร็จและการสงมอบผลงานใหตรงเวลา และการชวยกนัดูแลรักษาทรัพยากรตางๆ
ขององคการ 
 
 3.  พฤติกรรมการมีสวนรวม (Organizational Participation) เปนพฤติกรรมท่ีแสดงออก
โดยการใหความสนใจในเหตุการณตางๆขององคการ ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีเปนแบบอยางท่ีพึงปฏิบัติ
ในองคการโดยอยูบนพื้นฐานของคุณธรรม พฤติกรรมนี้แสดงออกโดยแสดงความรับผิดชอบใน
การมีสวนรวมกับองคการ เชน การใหความสนใจในการประชุมโดยไมตองบังคับ การแบงปน
ขอมูลความคิดเห็นและแนวทางใหมๆกับผูอ่ืน การเสนอขอมูลทางลบและสนับสนนุมุมมองท่ี
แตกตางจากผูอ่ืนในการแสดงความคิดเหน็ภายในกลุม  
 
 Borman and Motowidlo (1993, cited in Podsakoff et al., 2000: 518-525) ไดแบงองคประกอบ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการไว 5 องคประกอบ คือ  
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและการใหความรวมมือกับผูอ่ืน (Helping and Cooperating 
with Other) เปนพฤติกรรมในการใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การชวยเหลือลูกคา และ
พฤติกรรมการชวยเหลืออ่ืนๆ 
 
 2.  พฤติกรรมการรวมรับผิดชอบ การสนับสนุนและการปกปองวตัถุประสงคขององคการ 
(Endorsing, Supporting, and Defending Organizational Objective) เปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความ
จงรักภกัดีตอองคการ และใหความสําคัญกบัวัตถุประสงค เปาหมายขององคการ การทํางานอยูกับ
องคการในเวลาท่ีองคการเกิดวิกฤต และนําเสนอส่ิงท่ีนาช่ืนชมในองคการตอบุคคลภายนอก 
 
 3.  พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบและกระบวนการขององคการ (Following 
Organizational Rules and Procedure) เปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติตามคําส่ังและกฎระเบียบ ใหความ
เคารพตอผูบังคับบัญชา ปฏิบัติตามคานิยมขององคการและนโยบายขององคการรวมท้ังมีความ
รับผิดชอบตอหนาท่ีดวยความสมัครใจ 
 
 4.  พฤติกรรมความกระตือรือรนและความพยายามเปนพิเศษในการปฏิบัติงาน (Persisting with 
Enthusiasm and Extra Effort) เปนพฤตกิรรมความพยายามในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีมี
ความจําเปนในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย รวมท้ังมีความกระตือรือรน
เปนพิเศษในการปฏิบัติงาน 
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 5.  พฤติกรรมความสมัครใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง (Volunteering to Carry out 
Task Activities) เปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบโดยท่ีไมไดระบุไวอยางเปนทางการ 
เชน การแสดงความคิดเหน็เพื่อพัฒนาองคการ การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และการยอมรับความ
รับผิดชอบท่ีมากข้ึนดวยความสมัครใจ  
 
 Podsakoff and Mackenzie (1994: 351-363) ไดแบงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการเปน 3 องคประกอบดวยกัน คือ  
 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping Behavior) เปนพฤติกรรมการปฏิบัติงานดวย
ความสมัครใจ ความต้ังใจใหความชวยเหลือผูอ่ืน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือ
ผูใตบังคับบัญชา เปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนโดยรวมขององคการ การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน
ในทันทีเม่ือเกดิปญหาในการทํางาน การใหคําปรึกษาแกเพื่อนรวมงาน เปนตน 
 
 2.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมท่ีเอาใจใสงานขององคการ 
สรางช่ือเสียงใหองคการ ใหการสนับสนุน ใหขอมูลเพื่อนรวมงาน และมีความสนใจในการเขา
ประชุม 
 
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน
ตอปญหาท่ีเกิดข้ึน อดทนตอความผิดหวัง ความลําบาก ความไมสะดวกสบายจากสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีจํากัด หรืออดทนตอความเครียด การใหอภัยผูอ่ืนเม่ือเกิดความผิดพลาดเล็กๆนอยๆ
อันเปนเหตุสุดวิสัยของบุคคลอื่นๆในองคการ รวมท้ังการใหเกียรติและยกยองผูอื่น 
  
 Johns (1996: 149-150) ไดอธิบายองคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ
ไว 4 องคประกอบ ดังน้ี 
 
 1.  พฤติกรรมความชวยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีคอยใหความชวยเหลือ
คนอ่ืนๆเม่ือบุคคลนั้นเกิดปญหาในการทํางาน 
 
 2.  พฤติกรรมสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) คือ รูจักรับผิดชอบหนาท่ีของตนเอง ไม
ใชทรัพยากรขององคการไปโดยเปลาประโยชน 
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 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Good Sport) คือ การรูจักอดทนตอปญหาหรือความไม
สะดวกสบายที่หลีกเล่ียงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมพอใจ 
 
 4.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนและพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Courtesy and 
Cooperation) คือ การมีพฤติกรรมท่ีมุงแกปญหาความขดัแยงในการทํางาน ไมใชอารมณเม่ือเกดิ
ความขัดแยง มีความเหน็อกเห็นใจผูอ่ืนและการใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงานเม่ือตองพึ่งพา
อาศัยกัน 
 
 จากการศึกษาแนวความคิดของนักวิชาการหลายทาน รวมถึงเอกสารงานวิจยัท่ีเกีย่วของ
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการพบวา มีการจําแนกองคประกอบของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท้ังท่ีมีองคประกอบและการใหความหมายท่ีใกลเคียงกันและ
แตกตางกันออกไป โดยในการวิจยัคร้ังนี้ผูวจิัยไดนํามาปรับใช เพื่อใหเขากับบริบทขององคการและ
กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา สรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นั้นเปนการกระทํา
ท่ีนอกเหนือจากขอกําหนดในหนาท่ีการปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานแสดงออกหรือปฏิบัติดวยความ
สมัครใจ และเปนประโยชนตอองคการ โดยไมไดคํานึงถึงรางวัลตอบแทน และเปนการกระทําท่ี
ชวยสนับสนนุการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ และการรับรูความยุติธรรม
ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเพื่อมุงหาความสัมพันธของปจจัยตางๆ กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยมีตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ สวนตัวแปรตามคือ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยไดรวบรวมผลงานท่ีเกีย่วของไวดังนี ้
 
 ประไพพร  สิงหเดช (2538) ไดศึกษาคุณลักษณะบุคลากรท่ีมีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษาขาราชการกรมคุมประพฤติ พบวา เพศ
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน โดยเฉพาะเพศหญิงมีระดับ
ความเอ้ือเฟอเผ่ือแผสูงกวาเพศชาย 
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 ภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543) ไดศึกษางานวจิยัเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรม
ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องคการของรัฐแหงหนึ่ง โดยการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการคร้ังนี้เปนการให
ผูบังคับบัญชาประเมินพฤตกิรรมของพนักงาน โดยไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุงาน 
ระดับการศึกษา และสายงาน ผลการวิจัยพบวา พนกังานระดับปฏิบัติการท่ีมีเพศและสายงานตางกนั
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 
พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการแบงผลตอบแทนขององคการ การรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการขององคการและการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
 
 อําพร  พรพงษสุริยา (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความยตุิธรรม
ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย สังกดั
กระทรวงสาธารณสุข พบวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
 
 กิติมา  คงขวัญเมือง (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปล่ียนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน พบวา 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีในองคการ 
 
 วรท วิลาวรรณ (2546) ไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จ 
เครือซิเมนตไทย พบวา เพศ อายุ และอายงุานแตกตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ
ไมแตกตางกัน และพบวาระดับการศึกษา ระดับพนักงาน สถานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั 
 
 อัญพร  พูลทรัพย (2546) ท่ีทําการศึกษา เร่ืองบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five) กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: กรณีศึกษา กองรายได การประปานครหลวง กับกลุม
ตัวอยาง 224 คน ผลการวิจัย พบวา เพศ ระดับการศึกษา และอายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
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เปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน แตพบวาอายุและสถานภาพสมรสแตกตางกนัมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั  
 
 นนทกานต  วฒุิอารีย (2547) ไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการ
ทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทยกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวาอายุ อายุการทํางาน และสถานภาพการสมรสที่แตก 
ตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 กรรณิกา  ปาปอง (2548) ไดทําการศึกษางานวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในงานและความพึงพอใจในชีวิตกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานบางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) และพนักงาน 
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 215 คน ผลการวิจยัพบวา พนักงานที่มี
สถานภาพการสมรสตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แตพบวาพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายงุานและรายไดตอเดือน
ตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
 นฤเบศร  สายพรหม (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ความผูกพันตอองคการกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนกังานในมหาวิทยาลัย 
เอกชนแหงหนึง่ พบวา พนกังานมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ และความผูกพนัตอองคการ
อยูในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง และพบวาการ
รับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกท่ีดขีององคการ 
 
 นันทสภร  อภศัิกดิ์กุล (2548) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง การรับรูวัฒนธรรมองคการและความ
พึงพอใจในงานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานฝายบริการลูกคา 
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา เพศ อายุ อายุงาน และสถานภาพสมรสของพนักงาน
ฝายบริการลูกคา บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 พนดิา  ทองเงา (2548)  ท่ีทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ พนักงานจํานวน 
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220 คน พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการแบงผลตอบแทนขององคการ การรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการขององคการและการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 พิชญพรรณ  พุทธิมา (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
ท่ีมีพื้นฐานจากองคการและการรับรูวัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ
ของพนักงานในองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ จํานวน 260 คน ผลการศึกษา พบวา  พนกังานองคการ
ขนสงมวลชนกรุงเทพท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการไมแตกตางกนั และพบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดใีนองคการและความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองท่ีมีพื้นฐานจากองคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการได  
 
  ภิรัช  ณ นคร (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ: ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัทวิทยกุาร
บินแหงประเทศไทย พบวา การรับรูความยุตธิรรมดานการแบงผลตอบแทนขององคการ การรับรูความ
ยุติธรรมดานกระบวนการขององคการและการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 พนิดา  ศรีโพธ์ิทอง (2550) ไดทําการศึกษางานวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน 
กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานในสายงาน
ปฏิบัติการกลุมระบบสงของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จํานวน 327 คน ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส
ตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
 Niehoff and Moorman (1993) ไดศึกษาการรับรูความยุติธรรมในฐานะท่ีเปนตัวแปรที่ทํา
ใหเกิดความสัมพันธระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ของบริษัทแหงหนึง่ในสหรฐัอเมริกา จํานวน 213 คน พบวา วิธีการติดตามการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดวยการสังเกตมีความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
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 Tang and Gilbert (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร กลุมตัวอยางคือ พนกังานแผนก
สุขภาพจิตจํานวน 155 คน ในรัฐเทนเนสซี ผลการศึกษาพบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
  Farh et al. (1997) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการในดานการ
แบงปนผลตอบแทนขององคการ ดานกระบวนการขององคการและดานปฏิสัมพนัธระหวางบุคคล
กับองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ ในผูบริหารระดบักลางและระดับลาง จาก
บริษัทอิเล็กโทรนิค จํานวน 8 บริษัท พบวา ความยุติธรรมในองคการในดานการแบงปนผลตอบแทน
ขององคการ ดานกระบวนการขององคการและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการมีความ 
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Tang and Ibrahim (1998) ไดศึกษาถึงปจจยัท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีอง
องคการ กลุมตัวอยางมี 2 กลุม กลุมแรก คือ พนักงานแผนกสุขภาพจติและแผนกการพัฒนาการชา 
155 คน ในภาคตะวันออกเฉียงใตของประเทศสหรัฐอเมริกา กลุมท่ีสองคือ ตํารวจและทหาร      
378 คน ในภาคตะวันออกกลางของประเทศอียิปตและซาอุดิอาระเบีย ผลการศึกษาพบวา ความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ความตองการใฝสัมฤทธ์ิ ความพึงพอใจในงานและ
ความพึงพอใจนอกตัวงานตํ่า เปนตัวทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในดาน
พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
 
 Podsakoff et al. (2000) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ เพื่อ
ตรวจสอบทฤษฎีและงานวจิยัเชิงประจกัษ รวมท้ังขอเสนอแนะในการทําวิจยัในอนาคต ซ่ึงใชการ
วิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาเกีย่วกับงานวิจยัท่ีผานมาเก่ียวกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีในองคการ ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ และความผูกพันตอ
องคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Tang et al. (2000) ไดศึกษาทัศนคติเกีย่วกบัเงิน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐาน
มาจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ: ศึกษาใน
สหรัฐอเมริกา ไตหวนั โปแลนด และอียิปต พบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจาก
องคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
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 Van Dyne et al. (2000) ไดศึกษาความเปนกลุมนิยม การจูงใจใหเกิดความเช่ือใจ และความ 
รูสึกเห็นคุณคาในตนเองเพ่ือพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวาความเปน
กลุมนิยม และความวางใจในความม่ันคง ปลอดภัยเปนตัวทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการและพบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการมีผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 Cohen- Charash and Spector (2001) ไดศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ ซ่ึงใชการวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษางานวิจยัในอดตีท่ีเกีย่วกบัการรับรู
ความยตุิธรรมในองคการจํานวน 190 ช้ิน พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผลตอบแทน
ขององคการ และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 
 
 Colquitt et al. (2001) ไดศึกษาเร่ืองความยตุิธรรมในสหัสวรรษ ซ่ึงใชการวิเคราะหอภิมาน 
(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัยเกี่ยวกบัความยุติธรรมในองคการยอนหลังไป 25 ป ผลการศึกษา
พบวาโดยรวมแลว การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการปฏิสัมพันธ
กันระหวางบุคคลและดานขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธกับผลลัพธขององคการในหลายรูปแบบ  
เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองคการ การลาออก พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ และผลการปฏิบัติงาน นอกจากน้ียงัพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการมคีวามสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 William et al. (2002) ไดศึกษาความยตุิธรรมในองคการและความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤตกิรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยการศึกษากับพนักงานในหลายอุตสาหกรรมองคการ และตําแหนง 
จํานวน 114 คน ผลการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
กับองคการมคีวามสัมพนัธกบัความต้ังใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 Tepper and Taylor (2003) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยตุิธรรมในองคการ
ดานกระบวนการขององคการของผูบัญชาการและของผูใตบังคับบัญชา กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ กับทหารกองรักษาการและผูบังคับบัญชาจํานวน 373 นาย พบวา การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ 
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การสรุปแนวคดิและทฤษฎีสูกรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

 จากการศึกษาและทบทวนเอกสาร แนวความคิด และงานวิจยัท่ีเกีย่วของกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สรุปไดวา 
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
  ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
เนื่องจากองคการเปนสถานท่ีท่ีมีคนอยูรวมกันเปนจํานวนมาก ดังนั้นคุณลักษณะสวนบุคคลที่
เฉพาะตัวของแตละบุคคลยอมสงผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป ดังท่ี 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543: 81) ไดกลาวไววา ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีท่ีแตกตางกนั ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา และประสบการณการการทํางาน นอกจากนี้ พิภพ  วชังเงิน (2547: 73) ไดกลาววา
บุคลากรในองคการยอมจะมีพฤติกรรมแตกตางกันเนื่องจากลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน เชน 
เพศ อายุ การศกึษา อายกุารทํางาน ความอาวุโสในระยะเวลาในการทํางานและสถานภาพสมรส 
เปนตน ดังนั้นผูวิจัยคาดวาลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม จะ
สงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หรืออาจกลาวไดวา ปจจัยเหลานี้
เปนปจจัยสวนบุคคลท่ีติดตัวพนักงานแตละคนมา และมีความแตกตางกันไปเฉพาะตัวตามแตละ
บุคคล ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ประไพพร  สิงหเดช (2538) ท่ีพบวา เพศแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน ภทัรนฤน  พันธุสีดา (2543) พบวา อายุงาน
และระดับการศึกษาตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน วรท วิลาวรรณ 
(2546)  พบวา ระดับการศึกษา ระดับพนกังาน สถานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั อัญพร  พูลทรัพย (2546) พบวาอายุและสถานภาพสมรสแตกตางกนั
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน  กรรณิกา  ปาปอง (2548) พบวา พนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส ตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน และ                 
นนทกานต  วฒุิอารีย (2547) พบวา อายุ อายุการทํางาน และสถานภาพการสมรสท่ีแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน ดงันั้นผูวิจยัจึงคาดวาปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกันจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
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 2.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
        จากงานวิจัย พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการมี
ความสัมพนัธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (พิชญพรรณ  พุทธิมา, 2548;                 
กิติมา คงขวัญเมือง, 2545; Tang et al., 2000; Tang and Gilbert, 1994; Tang and Ibrahim, 1998; 
Van Dyne, et al., 2000) ดังนั้นผูวิจยัจึงคาดวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจาก
องคการ ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม จะมีความสัมพนัธกบัพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 3.  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ 
 
  จากงานวิจยั พบวา การรับรูความยุติธรรมภายในองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (ภัทรนฤน  พันธุสีดา, 2543; อําพร  พรพงษสุริยา, 2544; Niehoff 
and Moorman,  1993; Colquitt et al., 2001; Podsakoff  et al., 2000) นอกจากนี้มีงานวิจัยท่ีพิจารณา
เปนรายดาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (ภัทรนฤณ  พันธุสีดา, 2543;  
พนิดา  ทองเงา, 2548; ภิรัช  ณ นคร, 2548; Cohen- Charash and Spector, 2001; Farh, et al., 1997) และ
งานวิจยัท่ี พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ (ภัทรนฤณ  พนัธุสีดา, 2543; พนิดา  ทองเงา, 
2548; ภิรัช  ณ นคร, 2548; Tepper and Taylor, 2003; Cohen- Charash and Spector, 2001; Niehoff 
and Moorman, 1993; Farh, et al., 1997) และงานวิจัยท่ี พบวา การรับรูความยุติธรรมดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการมีความสัมพันธ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ (ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543; นฤเบศร  สายพรหม, 2548; ภิรัช  ณ นคร, 2548;            
พนิดา  ทองเงา, 2548; William, et al., 2002; Farh, et al., 1997) ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวา การรับรูความ
ยุติธรรมภายในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
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 4.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และการรับรูความยุติธรรมใน
องคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
   จากงานวิจยัของพิชญพรรณ  พุทธิมา (2548) และ Tang and Ibrahim (1998) พบวา 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได นอกจากนี้มีงานวิจัยของ       
อําพร พรพงษสุริยา (2544) และ Farh  et al. (1997)  พบวา การรับรูความยตุิธรรมในองคการสามารถ
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการได  ดังนัน้ผูวิจยัจึงคาดวาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง
ท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และการรับรูความยตุิธรรมในองคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
 
  จากการทบทวนเอกสาร แนวความคิด และงานวิจัยท่ีเกีย่วของกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการท้ังหมดท่ีไดกลาวมา นําไปสูการกาํหนดตัวแปรในการวจิัย ดังท่ีปรากฏใน
กรอบแนวคิดการวิจยัดังตอไปนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวจิัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ          
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- รายได 
- อายุงาน 
- สถานภาพสมรส 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

-  การรับรูความยุติธรรมดานการ
แบงปนผลตอบแทนขององคการ 

-  การรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการขององคการ 

-  การรับรูความยุติธรรมดาน 
   ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 

ขององคการ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มี
พื้นฐานมาจากองคการ 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 1.  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
  1.1   พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีเพศแตกตางกนัมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั 
 
  1.2   พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั 
 
  1.3   พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั 
 
  1.4   พนกังานราชการกรมบังคับคดี กระทรวงยุตธิรรม ท่ีมีรายไดแตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั 
 
  1.5   พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุตธิรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
  1.6   พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
 2.   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของพนักงานราชการ  
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 3.   การรับรูความยตุิธรรมในองคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม  
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
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  3.1   การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ 
 
  3.2   การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ 
 
  3.3   การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ 
 
 4.   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และการรับรูความยุติธรรมใน
องคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 

 
 



บทที่ 3  
 

วิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ การ
รับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม โดยมีวิธีดําเนินการวิจยั ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนกังานราชการระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา
ตั้งแตระดับปริญญาตรีข้ึนไปของ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ซ่ึงมีจํานวน 502 คน (เก็บขอมูล
ระหวางเดือนมีนาคม- เมษายน พ.ศ. 2551) โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางประชากรดวยสูตร
ของ Yamane/ (1973 อางใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2540: 71) ท่ีมีความคลาดเคล่ือนของการ
สุมตัวอยางรอยละ 5 ดังนี้  
 

 สูตร   n        =  2)e(N1
N


 

 
 เม่ือ  n        = ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีตองการ 
    N       = จํานวนสมาชิกประชากร  
    e        = ความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยางซ่ึงกาํหนดใหเทากบั 
      รอยละ 5 (0.05) 
 
 แทนคาในสูตร จะได 
 

    n     = 2502(0.05)1
502


 

 
         = 222.61  
                                                     ≈       223 คน 
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 จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 223 คน จากนั้นเพื่อใหไดกลุมตัวอยางท่ีมี
จํานวนพอเหมาะสําหรับเปนตัวแทนและมีขนาดมากเพียงพอเพ่ือท่ีจะใชในการศึกษา จึงทําการสุม
ตัวอยางแบบช้ันภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีหนวยงานตางๆ
ในกรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมเปนช้ันภูมิ เพื่อใชคัดเลือกเปนตัวแทนของกลุมตัวอยางจาก
ประชากรทั้งหมด โดยใชสูตร ดังนี ้
 
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุม = จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุม 
                                                                                      จํานวนประชากรท้ังหมด 
 
 จากการคํานวณจากสูตร จะไดจํานวนกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางแบงตามช้ันภูมิตามสัดสวน 
 

หนวยงาน จํานวนประชากร รอยละ จํานวนกลุมตวัอยาง 
สํานักงานเลขานุการกรม 17  3.4  8  
กองคลัง 24  4.8  11  
กองคํานวณและเฉล่ียทรัพย 43  8.6  19  
กองจําหนายทรัพยสิน 39  7.7  17  
กองบังคับคดลีมละลาย 1  22  4.4  10  
กองบังคับคดลีมละลาย 2 108  21.5  48  
กองบังคับคดลีมละลาย 3 18  3.6  8  
กองบังคับคดลีมละลาย 4 9  1.8  4  
กองบังคับคดลีมละลาย 5 26  5.2  11  
กองยึดทรัพยสิน 36  7.1  16  
กองอายัดทรัพยสิน 10  2.0  5  
สํานักงานวางทรัพยกลาง 18  3.6  8  
สํานักฟนฟกูิจการขอลูกหนี ้ 26  5.2  11  
กองฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ 106  21.1  47  

รวม 502   100.0  223  
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 หลังจากนัน้ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลาก คือ
นํารายช่ือพนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มาจับฉลากดวยวิธีการจบัแลวใสคืน 
และแจกจายแบบสอบถามตามรายช่ือของพนักงานท่ีจบัได ตามจํานวนกลุมตัวอยางแตละกลุมท่ี
กําหนดไว  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบง 
ออกเปน 4 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได อายุงาน และสถานภาพสมรส มีลักษณะคําถามเปดแบบใหเติม
ขอความและเปนแบบตรวจรายการ (Check List)  
 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการเปน
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควาเอกสาร งานวิจยัท่ีเกีย่วของและไดสรางแบบสอบถาม
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ตามแนวคิดของ Pierce et al. (1989) 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีขอคําถามจํานวน 25 ขอ 
เปนขอคําถามทางบวก (Positive) จํานวน 19 ขอ ไดแก ขอ1, 2, 5, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 15, 16, 17, 
18, 19, 21, 22, 23, 24 และ 25 สวนขอคําถามทางลบ (Negative) จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 3, 4, 6, 
11, 14 และ 20 ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยระดบัความคิดเหน็ 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอยและนอยท่ีสุด  
 
 สวนที ่3  แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดสราง
ข้ึนจากการทบทวนแนวคิดของ Colquitt et al. (2001) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มีลักษณะเปน 
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ประกอบดวยคําถามจํานวน 30 ขอ เปนขอคําถามทางบวก
ท้ังหมด ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยระดับความคิดเห็น  5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก         
ปานกลาง นอยและนอยท่ีสุดโดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย 
 
 3.1  ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9 และ 10 
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  3.2  ดานกระบวนการขององคการ จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 
19 และ 20 
 
 3.3  ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 21, 22, 23, 24, 25, 
26, 27, 28, 29 และ 30 
  
 สวนที ่4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจยั
ไดสรางข้ึนจากการศึกษาคนควา การรวบรวมแนวความคิด ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ และสรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับบริบทของกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาวิจัย 
โดยแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนี้ มีลักษณะเปนมาตราสวน   
ประมาณคา (Rating Scale) ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน 20 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก (Positive) 
ท้ังหมด ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยระดับพฤติกรรม 5 ระดับ คือ บอยมาก บอย บางคร้ัง 
นอยคร้ัง และไมเคย  
 
 แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ มีเกณฑการให
คะแนนดังนี้  
 
  ระดับความเหน็  ขอคําถามทางบวก      ขอคําถามทางลบ   
            (คะแนน)                     (คะแนน) 
  นอยท่ีสุด    1   5 
  นอย     2   4 
  ปานกลาง    3   3 
  มาก     4   2 
  มากท่ีสุด    5   1 
 
 แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้  
 
  ระดับความเหน็ ขอคําถามทางบวก  (คะแนน) 
  นอยท่ีสุด    1 
  นอย     2 
  ปานกลาง    3 
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  ระดับความเหน็ ขอคําถามทางบวก  (คะแนน) 
  มาก     4 
  มากท่ีสุด    5 
 
 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีเกณฑใหคะแนนดังนี ้
 
  ระดับความเหน็ ขอคําถามทางบวก  (คะแนน)       
  ไมเคยปฏิบัต ิ   1    
  นอยคร้ัง    2    
  บางคร้ัง    3    
  บอยคร้ัง    4    
  สมํ่าเสมอ    5    
 
  การแปลคะแนน ผูวิจยัไดนําคะแนนการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางมาแจกแจง
ความถ่ีและหาคาเฉล่ีย จากนัน้นําคะแนนเฉล่ียมาแบงชวงคะแนนโดยกําหนดชวงคะแนนเฉล่ียเปน 
3 ระดับ คือ ระดับตํ่า ระดับปานกลาง และระดับสูงโดยพิจารณาจากคาพิสัย (อัจฉรีย  จันทลักขณา, 
2544) ดังนี ้
 

ความกวางของอันตราภาคช้ัน = 
จํานวนช้ัน

ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 
 

 
  เม่ือ จํานวนสูงสุด  =      5 
   จํานวนตํ่าสุด  =      1 
   จํานวนชวงช้ัน  =      3 
 

  แทนคา   = 
3

15
 

      = 1.33 
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การแปลความหมายคาเฉล่ียความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ดังนี ้
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 3.67-5.00 หมายถึง มีระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการในระดับสูง 
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 2.34-3.66 หมายถึง มีระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการในระดับปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00-2.33 หมายถึง มีระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการในระดับตํ่า 
 
 การแปลความหมายคาเฉล่ียการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดังนี ้
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 3.67-5.00 หมายถึง มีการรับรูความยุติธรรมในองคการระดับสูง 
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 2.34-3.66 หมายถึง มีการรับรูความยุติธรรมในองคการระดับ 
ปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00-2.33 หมายถึง มีการรับรูความยุติธรรมในองคการระดับตํ่า 
 
 การแปลความหมายคาเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดังนี ้
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 3.67-5.00 หมายถึง มี พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ระดับสูง 
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 2.34-3.66 หมายถึง มี พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ระดับปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00-2.33 หมายถึง มี พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ระดับตํ่า 

 



 53 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 
 การวิจยันี้มีการตรวจสอบเพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  โดยมีข้ันตอนดงันี้ 
 
 1.  นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปหาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) เพื่อ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาในส่ิงท่ีตองการวัดและภาษาท่ีใชในแบบสอบถามใหมีความ
เหมาะสม โดยใหคณะกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานิพนธและผูเช่ียวชาญเปนผูตรวจและใหคําแนะนํา 
หลังจากนัน้นาํมาปรับปรุงแกไข 
 
 2.  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายกับกลุม
ประชากรที่ทําการศึกษา จํานวน 35 คน และนําผลที่ไดจากการทดสอบมาทําการวิเคราะหรายขอ
เพื่อตรวจสอบคุณภาพของขอคําถามและความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
 
 3.  วิเคราะหขอคําถามรายขอ (Item Analysis) โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามดานนั้นๆ (Item-Total Correlation)  
 
 4.  หาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) หาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับและราย
ดาน โดยการหาคาความสอดคลองภายใน ใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (รายละเอียดผลการวิเคราะหอยูในภาคผนวก ข) 
 
 ผลการวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1. แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ไดคาความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ .9282      
 
 2. แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับเทากบั .9707 และเม่ือพิจารณาเปนองคประกอบไดคาความเช่ือม่ันดังนี ้
 
   ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ  .9243 
 
    ดานกระบวนการขององคการ    .9469 
 
  ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ  .9500 
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 3. แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ไดคาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามท้ังฉบับเทากบั .8827 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางในแตละข้ันตอนไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 
 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากภาควิชาจติวิทยา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาต 
เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง และการอํานวยความสะดวกในงานวิจยั ตอเลขานุการ กรมบังคับคดี 
กระทรวงยุติธรรม 
 

2.  ประสานงานกับเจาหนาท่ีในแตละหนวยงาน เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคและความสําคัญ
ของการวิจยั และขอรายละเอียดของประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.  นําแบบสอบถามมอบใหผูประสานงานในแตละหนวยงานเพื่อแจกใหพนกังานราชการ
ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูล จํานวนท้ังส้ิน 223 ฉบับ โดยผูประสานงานในแตละหนวยงาน
จะเปนผูรวบรวมแบบสอบถามคืนจากพนกังานราชการ และผูวิจยัติดตามเก็บแบบสอบถามคืนจาก
ผูประสานงานในแตละหนวยงานอีกคร้ังหนึ่ง  
 
 4.  ผูวิจัยติดตามเก็บแบบสอบถามคืนจากผูประสานงานในแตละหนวยงานไดแบบสอบถาม
กลับคืนมาท้ังหมดจํานวน 223 ฉบับ เปนแบบสอบถามท่ีถูกตองสมบูรณและสามารถนํามา
วิเคราะหไดจํานวน 223 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามท้ังหมด  
 
 5. นําแบบสอบถามท่ีไดไปคิดคะแนนแลวจึงนําคะแนนท่ีไดไปวิเคราะหตามวิธีการทาง
สถิติตอไป 
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 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปและคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ  
 
 1.  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 2.   คาเฉล่ีย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
 3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแสดงการกระจายของขอมูล 
 
 4.  คา t-test เพื่อใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางสองกลุม  
 
 5.  คา F-test เพื่อใชทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวาสองกลุม  
 
 6.  คาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวท่ีเปนอิสระตอกนั 
 
 7.  วิเคราะหความถดถอยแบบพหุคุณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
เพื่อพยากรณตวัแปรตามตวัหนึ่งซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระต้ังแตสองตัวแปรข้ึนไป  
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณแทนความหมายดังตอไปน้ี 
 
 X    แทน คาเฉล่ีย 
 S.D.  แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t   แทน คา t-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
 F   แทน คา F-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
 p-value  แทน ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 df   แทน คาองศาความเปนอิสระ  
 SS   แทน ผลบวกของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง  
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 MS  แทน ผลตางของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง  
 r   แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
 R   แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 R2   แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 R2

adj
  แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเม่ือปรับตัวแลว 

 b   แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน
      มาตรฐาน 
 S.E.b  แทน    ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b 
 Overall F  แทน คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
 Contant  แทน คาคงท่ีของสมการณพยากรณ   
 **   แทน มีระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 *   แทน มีระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการและ
การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงาน
ราชการ: กรณศึีกษา กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ผลการศึกษาคร้ังนี้ไดทําการวิเคราะหและ
นําเสนอขอมูลตามลําดับดังตอไปนี ้
 
 ตอนท่ี 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม  
จําแกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อายุงานและ สถานภาพสมรส 
 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ
และการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนกังาน
ราชการ: กรณศึีกษา กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 
 ตอนท่ี 3  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของพนักงานราชการ  กรมบังคับคด ีกระทรวงยตุิธรรม จําแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อายุงานและ สถานภาพสมรส 
 
ตารางท่ี 2  จํานวนและรอยละของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมจําแนกตาม 
      ปจจัยสวนบุคคล   

(n = 223) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
              ชาย   84   37.7 
              หญิง 139 

 
  62.3 

 
อายุ   
            ต่ํากวา 26 ป   62  27.8 
            26-36 ป 126  56.5 
            สูงกวา 36 ป   35  15.7 
อายุต่ําสุด= 22  ป               อายุสูงสุด= 51   ป             อายุเฉล่ีย=30.78   ป                  S.D. = 6.21 
 
ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรี 202  90.6 
          ปริญญาโท   21   9.4 
   
รายไดเฉล่ียตอเดือน   
          ต่ํากวา 9,500 บาท   37  16.6 
          9,500 – 11,000 บาท 154  69.1 
          สูงกวา 11,000 บาท                                                              32                                 14.3 
รายไดต่ําสุด = 7,000 บาท รายไดสูงสุด=30,000 บาท รายไดเฉล่ีย = 10,839.44 บาท S.D = 3204.49    
 
อายุงาน   
           ต่ํากวา 2 ป 83  37.2 
           2-8  ป 93  41.7 
           สูงกวา 8 ป  47   21.1 
อายุงานต่ําสุด = 1 เดือน    อายุงานสูงสุด = 28  ป     อายุงานเฉล่ีย = 4 ป10 เดือน    S.D. 57.30 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน  ( คน ) รอยละ 
สถานภาพสมรส   
   โสด   172  77.1 
   สมรส/หยา/หมาย/แยกกันอยู   51  22.9 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวาจํานวนกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาจาํนวน 223 คน จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคลไดดังนี ้
 
 เพศ  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปน
เพศหญิง มีจํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 62.3 และเพศชาย มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 37.7 
ตามลําดับ 
 
 อายุ พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีใชในการศกึษาสวนใหญมีอายุ
ระหวาง 26-36 ป มีจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมามีอายุต่ํากวา 26 ป จํานวน 62 คน คิด
เปนรอยละ 27.8  และกลุมตัวอยางท่ีมีอายุสูงกวา 36 ป มีจํานวนนอยท่ีสุดคือ 35 คน คิดเปน รอยละ 
15.7 ตามลําดับ 
 
 ระดับการศึกษา พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีใชในการศึกษาสวน
ใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 90.6 และระดบัปริญญาโท 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.4 
 
 รายไดเฉล่ียตอเดือน พนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีใชในการศึกษา
สวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 9,500 – 11,000 บาท มีจํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 69.1 
รองลงมามีรายไดเฉล่ียตอเดือนตํ่ากวา 9,500 บาท มีจํานวน 37  คน คิดเปนรอยละ 16.6 และ 
รายไดสูงกวา 11,000 บาท มีจํานวนนอยท่ีสุด คือ จํานวน 32  คน คิดเปนรอยละ 14.3 ตามลําดับ 
 
 อายุงาน  พนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีใชในการศึกษาสวนใหญ มี
อายุงาน 2-8 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 41.7 รองลงมามี อายุงานตํ่ากวา 2 ปจํานวน 83 คน   
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คิดเปนรอยละ 37.2 และอายงุานสูงกวา 8 ปข้ึนไป มีจํานวนนอยท่ีสุด คือ จํานวน 47 คน คิดเปนรอย
ละ 21.1 ตามลําดับ 
 
 สถานภาพสมรส พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีใชในการศึกษาสวน
ใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 77.1 และสถานภาพสมรส /หยา /หมาย/ 
แยกกันอยู จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 22.9  
 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการและการ
รับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนกังานราชการ: 
กรณีศึกษา กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 
ตารางท่ี 3  คาเฉล่ีย ( X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตัวแปรความรูสึกเหน็คุณคาใน 
     ตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการ 
     เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีพื้นฐานมา
จากองคการ 

3.60 .34 ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม 3.39 .44 ปานกลาง 
-  ดานการแบงปนผลตอบแทนของ       
องคการ 

3.28 .48 ปานกลาง 

-  ดานกระบวนการขององคการ 3.39 .54 ปานกลาง 
-  ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 3.48 .45 ปานกลาง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 3.85 .41 สูง 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม จํานวน 223 คน มี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.60 
 



 61 

 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีระดับของการรับรูความยุติธรรมใน
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.39 และเม่ือพิจารณาการรับรูความ
ยุติธรรมรายดาน พบวา พนักงานราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปน
ผลตอบแทนขององคการ ดานกระบวนการขององคการและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.28 3.39 และ 3.48 ตามลําดับ  
 
 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ีย 3.85 
 
ตอนท่ี 3  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุตฐิาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีมีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีเพศแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
      กระทรวงยตุิธรรมจําแนกตามเพศ  

(n = 223) 
เพศ  n     X  S.D. t p-value 
ชาย   84 3.84 .40 -.45 .65 
หญิง 139 3.86 .42   
 
 จากตารางท่ี 4 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานราชการ
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมจําแนกตามเพศ พบวา พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวง
ยุติธรรมท่ีมีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 สมมติฐานท่ี1.2 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน  
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ตารางท่ี 5  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
      กระทรวงยตุิธรรม จําแนกตามอายุ  

(n = 223) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p-value 

อายุ         
 ระหวางกลุม    2     .46 .23 1.35 .262 
 ภายในกลุม 220 37.36 .17   
 รวม  222 37.82    
  
 จากตารางท่ี 5 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคด ีกระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุตางกัน พบวา พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวง 
ยุติธรรม ท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 6  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
  กระทรวงยุติธรรม จําแนกตามระดับการศึกษา  

(n = 223) 
ระดับการศึกษา n     X  S.D t p-value 
ปริญญาตรี 202 3.86 .41 .72 .48 
ปริญญาโท   21 3.79 .48   
 
 จากตารางท่ี 6 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน พบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคดี 
กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

 สมมติฐานท่ี1.4 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีรายไดแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 7  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
   กระทรวงยุตธิรรม จําแนกตามรายได  

(n = 223) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p-value 
รายไดเฉล่ียตอเดือน      
 ระหวางกลุม    2      .03 .02 .09 .91 
 ภายในกลุม 220 37.79 .17   
 รวม 222 37.82    
 
 จากตารางท่ี7 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีรายไดตางกัน พบวา พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวง
ยุติธรรม ท่ีมีรายไดแตกตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 สมมติฐานท่ี1.5 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี 8  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
   กระทรวงยุตธิรรม จําแนกตามอายุงาน   

(n = 223) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p-value 
อายุงาน       
 ระหวางกลุม    2      .95 .48 2.84 .06 
 ภายในกลุม 220 36.87 .17   
 รวม 222 37.82    
  
 จากตารางท่ี 8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานราชการ  
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุงานตางกัน พบวา พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวง 
ยุติธรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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 สมมติฐานท่ี1.6 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 9  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
   กระทรวงยุตธิรรม จําแนกตามสถานภาพสมรส  

(n = 223) 
 สถานภาพสมรส n     X  S.D t p-value 
โสด 172 3.85 .41 -.09 .93 
สมรส/หยา/หมาย/แยกกันอยู   51 3.86 .44   
 
 จากตารางท่ี 9 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน พบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคดี 
กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ  
 
  สมมติฐานท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี 
กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  
 สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ
ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพนัธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ 
 
 สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ 
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 สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุตธิรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิก ท่ีดีขององคการ 
 
ตารางท่ี 10  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจาก 
   องคการและการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
   องคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ตัวแปร 

r 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม 
- ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ 
- ดานกระบวนการขององคการ 
- ดานปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคการ 

.541** 

.505** 

.443** 

.463** 

.464** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .541) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  
 
 นอกจากนี้ยังพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .505) เม่ือพจิารณารายดาน 
พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ดานกระบวนการ
ขององคการ และดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ มีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ( r = .443, .463, .464) ตามลําดับ 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว 
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 สมมติฐานท่ี 4  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีพื้นฐานมาจากองคการ การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการของพนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมุติฐานท่ี 4 ดังนี ้
 
 1.  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ดังนี ้
 
  Self  หมายถึง  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
  Just 1  หมายถึง  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปน 
       ผลตอบแทนขององคการ 
  Just 2  หมายถึง  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการของ
       องคการ 
  Just 3  หมายถึง  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง
       บุคคลกับองคการ 
 
 2.  ตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยวาตัวแปรอิสระทุกตัว
จะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ เพื่อดูวา
ปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระ
ตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหน่ึงไมได เกิดปญหาท่ีเรียกวา
“Multicollinearity Problem” ข้ึนได ซ่ึงถาเกิดปญหานี้ข้ึนเราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระท่ี
มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540: 86) 
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ตารางท่ี 11  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปรอิสระ ประกอบดวย ความรูสึกเหน็คุณคาใน
   ตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการกอนนําไป 
   วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ                                                                                  
 

 Self Just1 Just2 Just3 
Self - .496** .461** .433** 
Just1 - - .741** .641** 
Just2 - - - .771** 
Just3 - - - - 

** อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดที่มีความสัมพนัธกันสูงเกิน .80 ดังนั้น ผูวจิยัจึง
สามารถนําตัวแปรท้ังหมดไปวิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ ในการศึกษาคร้ังนีต้อไป  
 
ตารางท่ี 12  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเม่ือใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐาน 
   มาจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ เปนตัวแปรอิสระ และพฤติกรรม 
   การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนตัวแปรตาม 
 

ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t p-value 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐาน

มาจากองคการ 
.504 .072 .418 6.97 .00 

การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบั
องคการ 

.262 .055 .283 4.72 .00 

R= .598       R2 = .357       R2
adj

 = .352       Overall F =61.179       Constant = 1.123   p-value = .00     
  
  จากตารางท่ี 12 พบวา ตวัแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ไดแก ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 35.20 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ  
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 เม่ือพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการสูงข้ึน 1 หนวย จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดีข้ึน .504 หนวย 
 
 เม่ือพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ สูงขึ้น 1 หนวย จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการดีข้ึน .262 หนวย โดยท้ังสองตัวแปรสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการดีไดรอยละ 35.2 
 
 เม่ือนําตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว ท่ีสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการมาจัดเปนรูปสมการ จะไดสมการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ ดงันี้ 
 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ = 1.123 + .504 (ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ี

มีพื้นฐานมาจากองคการ) + .262 (การรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับองคการ)  

 
 และสมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมาตรฐานดังนี ้
 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ = .418 (ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี

พื้นฐานมาจากองคการ) + .283 (การรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับองคการ) 

 
 จากสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวาตัวแปรอิสระท่ีมีคา
สัมประสิทธ์ิถดถอยทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการสูงสุด คือ ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ รองลงมาคือการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัองคการ ตามลําดับ 
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ขอวิจารณ 
 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีพื้นฐานมาจากองคการ                                                                  
 

 ผลการศึกษาพบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมมีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการอยูในระดบัปานกลาง อาจเนื่องมาจาก พนกังานราชการ  
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม เปนกลุมบุคคลท่ีใหบริการแกประชาชนท่ัวไป เปนการทํา
ประโยชนใหแกประเทศชาติ จึงถือวาเปนงานท่ีมีเกยีรติและไดรับการยกยองจากสังคม แตเนื่องจาก
ลักษณะงานของพนักงานราชการไดถูกกําหนดขอบเขตงานไวอยางแนนอน จึงอาจทําใหพนักงาน
ราชการรับรูวา ตนเองมีคุณคา มีความรูความสามารถ  มีความสําคัญ นายกยอง ในฐานะท่ีเปน
สมาชิกขององคการไมมากเทาท่ีควร ดังนัน้ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ
จึงอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ พิชญพรรณ  พุทธิมา (2548) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีพื้นฐานจากองคการ และการรับรู
วัฒนธรรมองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานในองคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ พบวา พนกังานในองคการขนสงมวลชนกรุงเทพมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐาน
มาจากองคการอยูในระดับปานกลาง 
 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
 ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมของพนักงานราชการ     
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจาก พนักงานราชการมี
ความรูสึกวาไดรับการปฏิบัติในดานตางๆจากองคการอยางยุติธรรมในระดับปานกลาง ท้ังนี้เพราะ
ในระบบราชการพนักงานราชการตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานเหมือนกนั แต
เนื่องจากการรับรูของพนักงานราชการแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ประกอบกับเม่ือพิจารณา
ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง พบวาโดยสวนใหญพนกังานราชการมีสถานภาพโสด อายุอยู
ระหวาง 26 -36 ปและมีอายุงาน 2-8 ป ซ่ึงอยูในวัยแรงงานและมีอายุงานไมมากนกัจงึตองการสราง
ฐานะความเปนอยู และมีความคาดหวังในเร่ืองตางๆในการทํางานสูงกวาความเปนจริง จึงสงผลให
การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
พนิดา ทองเงา (2548) ท่ีทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ การ
รับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ พบวาพนกังาน
ตรวจบัตรโดยสารมีการรับรูความยุติธรรมภายในองคการอยูในระดับปานกลาง 
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 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจาก พนักงานราชการ
รับรูตั้งแตกอนเขาทํางานแลววาระบบการจายคาตอบแทนเปนไปตามเกณฑฐานเงินเดือนราชการท่ี
กําหนดไว ซ่ึงงานราชการเปนงานท่ีมีความม่ันคงในชีวติและมีสวัสดกิารท่ีดี แตเม่ือพิจารณา
ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง พบวาโดยสวนใหญพนกังานราชการมีสถานภาพโสด อายุอยู
ระหวาง 26 -36 ปและมีอายุงาน 2-8 ป ซ่ึงอยูในวัยแรงงานและมีอายุงานไมมากนกัจงึตองการสราง
ฐานะความเปนอยู สงผลใหพนักงานราชการอาจมีความคาดหวังในเรือ่งคาตอบแทนท่ีสูง จึงอาจทํา
ใหพนกังานราชการมีการรับรูวาผลตอบแทนท่ีไดจากองคการเพื่อตอบแทนการทํางานนั้นมีความ
ยุติธรรมและเหมาะกับส่ิงท่ีพนักงานราชการลงทุนใหกบัองคการในระดับปานกลาง สอดคลองกับ
งานวิจยัของ พนิดา ทองเงา (2548) ท่ีทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ พบวา
พนักงานตรวจบัตรโดยสารมีการรับรูความยุติธรรมภายในองคการดานการแบงปนผลตอบแทน
ขององคการอยูในระดับปานกลาง 
 
 การรับรูความยตุิธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการของพนักงานราชการ           
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม พบวาพนักงานราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการขององคการอยูในระดับปานกลาง อาจเนือ่งมาจาก พนกังานรับรูวาวธีิการท่ีนํามาใช
ในการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทน มีความยุติธรรมในระดบัปานกลาง แตท้ังนี้เพราะการรับรู
ของพนักงานราชการแตละคนท่ีมีตอกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการมีความ
แตกตางกัน พนักงานราชการอาจคิดวากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมไม
เพียงพอ จึงทําใหพนักงานราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการอยู
ในระดบัปานกลาง สอดคลองกับงานวจิัยของ พนิดา  ทองเงา (2548) ท่ีทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และ
การรับรูคุณภาพการบริการ พบวา พนกังานตรวจบัตรโดยสารมีการรับรูความยุติธรรมภายใน
องคการดานกระบวนการขององคการอยูในระดับปานกลาง 
 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม พบวา พนักงานราชการ มีการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการอยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจาก หนวยงานตางๆ ใน  
กรมบังคับคดีนั้นมีการแบงยอยฝายตางๆ ออกเปนจํานวนมาก ทําใหพนักงานราชการอาจคิดวา
ไมไดรับความยุติธรรมในการแสดงออกถึงการใหเกียรติ ใหความสําคัญ ใหความเคารพตอพนักงาน
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ดวยความสุภาพและเคารพตอสิทธิสวนบุคคลอยางท่ัวถึง จึงทําใหพนักงานราชการมีการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการอยูในระดับปานกลาง  
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 ผลการศึกษา พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ    
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม อยูในระดับสูง อาจเนื่องจาก กรมบังคับคดีเปนหนวยงานท่ี
ใหบริการชวยเหลือประชาชน พนักงานราชการที่อยูในตําแหนงนี้จึงตองมีคุณสมบัติของความ
เต็มใจใหบริการ (Service Mind) และปฏิบัติงานเพื่อประโยชนตอสวนรวมเปนหลัก งานราชการ
เปนงานท่ีมีเกียรติ มีความม่ันคงในชีวิตและมีระบบสวัสดิการที่ดี  ทําใหพนักงานราชการมี
ทัศนคติท่ีดีตอองคการ พนักงานราชการจึงตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตางๆ ท่ีไดรับจากองคการ
ดวยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยพนกังานจะแสดงออกมาในรูปแบบ
ของพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การสนับสนุนเพื่อนรวมงาน เชน การสอนงานใหกับเพื่อน
รวมงานดวยความสมัครใจ การใหความรวมมือในกระบวนการตางๆขององคการ เปนตน จึงทําให
พนักงานราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดบัสูงจะเหน็ไดวาพฤติกรรม
ท่ีกลาวมานีก้อใหเกิดผลดีตอองคการท้ังส้ิน สอดคลองกับแนวคิดของ Smith et al. (1983: 654)      
ท่ีกลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนี้ เปนเสมือนตัวหลอล่ืนหรือกลไกในการ
ทํางานของสังคมในองคการ ทําใหเกิดความยืดหยุนในการทํางาน ชวยใหพนกังานมีผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนได ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของพิชญพรรณ  พุทธิมา (2548) ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานจากองคการ และการรับรู 
วัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพนักงานในองคการขนสง
มวลชนกรุงเทพ พบวา พนักงานในองคการขนสงมวลชนกรุงเทพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการอยูในระดับสูง 
 
 เม่ือพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษาวิจยัดังนี ้
 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีมีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีเพศแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน  
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 จากผลการวิจยั พบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคด ีกระทรวงยุติธรรม ท่ีมีเพศแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
อาจเนื่องมาจากในการทํางานนั้นตองมีการทํางานรวมกันท้ังเพศหญิงและเพศชาย โดยลักษณะ
งานมีความคลายคลึงกัน มีการประสานงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จโดยยดึหนาท่ีความ
รับผิดชอบเปนหลัก พนกังานราชการท่ีมีเพศแตกตางกนัจึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัท่ีพบวา กลุมตัวอยางท่ีมีเพศแตกตางกัน                 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนั (ภัทรนฤน  พันธุสีดา, 2543;                 
นันทสภร  อภศัิกดิ์กุล, 2548; วรท วิลาวรรณ, 2546;  พิชญพรรณ  พุทธิมา, 2548; อัญพร  พูลทรัพย, 
2546; พนิดา  ศรีโพธ์ิทอง, 2550 และ กรรณิกา  ปาปอง, 2548)  
 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน  
  
 จากผลการวิจยัพบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคด ีกระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายแุตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว อาจ
เนื่องมาจาก ในการทํางานน้ันตองมีการทํางานรวมกัน ท้ังพนักงานราชการท่ีมีอายุมากและอายุ
นอย ซ่ึงลักษณะงานท่ีพนักงานราชการปฏิบัติมีลักษณะคลายคลึงกัน มีการประสานงาน
รวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จโดยยึดหนาท่ีความรับผิดชอบเปนหลักและอาจเปนเพราะ 
พนักงานราชการทุกคนตางก็ตองปฏิบัติงานเพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เหมือนกัน จึงทําใหพนักงานราชการท่ีมีอายุแตกตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสัมพันธกับแนวคิดของ Greenberg (2002: 128) ท่ีกลาววา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดขีององคการนั้นเปนพฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนือจากบทบาทในการทํางาน และเปน
กิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธทางสังคม ความรวมมอืภายในองคการเพื่อชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จ จะเหน็ไดวาเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีทุกวัยทําเพื่อความสําเร็จของงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวจิัยท่ีพบวา อายแุตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน                
(วรท  วิลาวรรณ, 2546; พิชญพรรณ  พุทธิมา, 2548; นนัทสภร  อภิศักดิก์ุล, 2548; พนดิา  ศรีโพธ์ิทอง, 
2550;  กรรณกิา  ปาปอง, 2548)  
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 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน   
 
 จากผลการวิจยั พบวาพนกังานราชการ กรมบังคับคด ีกระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดบัการศกึษา
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว อาจเนื่องมาจาก พนักงานราชการ กรมบังคับคดีสวนใหญมีการระดับศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี นอกจากนี้ลักษณะงานท่ีพนกังานราชการปฏิบัติก็มีลักษณะเดียวกนั และอาจเปนเพราะ 
พนักงานราชการทุกคนตางก็ตองปฏิบัติงานเพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เหมือนกัน จึงทําใหพนักงานราชการท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยท่ี พบวา ระดับการศึกษาแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน (พิชญพรรณ  พุทธิมา, 2548;                   
อัญพร  พูลทรัพย, 2546;  พนิดา  ศรีโพธ์ิทอง, 2550 และกรรณิกา  ปาปอง, 2548) 
 
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีรายไดแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั  
 
 จากผลการวิจยัพบวาพนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีรายไดแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้
อาจเนื่องจาก รายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานราชการข้ึนอยูกับอายุงานของพนักงานราชการแตละ
คน ประกอบกับไมวาพนักงานราชการจะมีรายไดตอเดือนมากหรือนอยก็ยังคงตองมีความรับผิดชอบ
ในงาน และยังคงตองปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการเชนเดียวกัน ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการนี้ นับวาเปนพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการและเปนพฤติกรรมท่ี
สนับสนุนการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได ซ่ึงเปนรูปแบบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ รวมทั้งจากงานวิจัยของ Organ (1987: 4-6) ท่ีกลาววา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกดวยตนเอง โดย
ไมไดคํานึงถึงรางวัลผลตอบแทนจากระบบการใหรางวัลท่ีเปนทางการ และการไมทําพฤติกรรมนั้นๆ 
ก็ไมถูกลงโทษจากองคการ ทํานองเดียวกบักับ Johns (1996: 149) ไดกลาววา พฤตกิรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการนั้นไมเกี่ยวของกับรางวัลหรือผลตอบแทนตามระบบประเมินผลของ
องคการ ดังนั้นพนักงานราชการกรมบังคับคดี ท่ีมีรายไดแตกตางกันจึงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ กรรณิกา  ปาปอง (2548) ท่ีพบวารายได
แตกตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน   
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 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกนั  
 
 จากผลการวิจัยพบวาพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนั ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว อาจ
เนื่องจาก พนกังานราชการท่ีมีอายงุานนอยเปนพนักงานท่ีเขาไปทํางานในองคการไดไมนาน ยอม
ตองการทําตนใหเปนท่ียอมรับของพนักงานราชการท่ีมีอายุงานมากกวาหรืออยูมากอน ดังนั้น
พนักงานราชการจึงพยายามทําทุกอยางเพือ่ใหไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงานท้ังท่ีมีอายุงาน
มากกวาหรืออายุงานเทาๆกนั จึงทําใหพนกังานราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ไมตางจากพนักงานท่ีมีอายุงานมากเพราะตามธรรมดามนุษยเรายอมตองการทีจ่ะมีคุณคาทางสังคม 
และเปนสวนหนึ่งในการยอมรับขององคการ (โครงการวิชาบูรณาการหมวดการศึกษาท่ัวไป 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2541: 276) ซ่ึงสอดคลองกับท่ี Greenberg (2002: 128) กลาววา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการนั้นเปนพฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนือจากบทบาทในการทํางาน 
และเปนกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธทางสังคม ความรวมมือภายในองคการเพื่อชวยใหองคการ
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวา อายุงาน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน (พชิญพรรณ  พุทธิมา, 2548; อัญพร  พูลทรัพย, 2546;       
วรท  วิลาวรรณ, 2546; นันทสภร  อภิศักดิ์กุล, 2548; พนิดา  ศรีโพธ์ิทอง, 2550 และ             
กรรณิกา  ปาปอง, 2548)  
 
 สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน   
 
 จากผลการวิจยั พบวา พนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเนื่องจาก พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการเปนพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจาก
หนาท่ี และเปนลักษณะของการชวยเหลือกันของพนักงาน เชน มีความต้ังใจชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน หรือหัวหนางาน การคํานึงถึงหนาท่ีความรับผิดชอบของตนและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขอบังคับขององคการ พฤติกรรมนี้ไมไดถูกกําหนดจากองคการแตเปนส่ิงสําคัญในองคการ ดังนัน้
พนกังานราชการทุกคนทราบถึงส่ิงเหลานี้ไมวาจะมีสถานภาพสมรสอยางไร จึงทําใหพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไม
แตกตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ Moorman and Blakely (1995) ท่ีพบวาไมมีลักษณะ         
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สวนบุคคลใดๆ ท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สอดคลองกับ
งานวิจยัท่ีพบวา สถานภาพสมรสแตกตางกนัมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตาง
กัน (นันทสภร อภิศักดิก์ุล, 2548; พนิดา  ศรีโพธ์ิทอง, 2550) 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของพนักงานราชการ 
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 จากผลการวิจัยพบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา 
ถาพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมา
จากองคการสูง ก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสูงตามไปดวย หรือถาพนักงาน
ราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ
ต่ํา ก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการต่ําดวย ซ่ึงเม่ือพจิารณารูปแบบการบริหารงาน
ในกรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีไดเปดโอกาสใหพนักงานราชการไดมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเหน็ในเร่ืองตางๆ อีกทั้งมอบหมายงานท่ีสําคัญใหรับผิดชอบและนําไปปฏิบัติหรือให
พนักงานราชการเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการ สงผลทําใหพนักงานราชการรูสึกวาเปนสวน
หนึ่งขององคการ เห็นความสําคัญของตนเอง ไดรับความไววางใจจากองคการไดรับการยอมรับจาก
สังคม จึงทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญตอองคการโดยจะสงผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการโดยจะทาํใหพนกังานแสดงออกหรือปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ 
และเปนประโยชนตอองคการ โดยไมไดคํานึงถึงรางวัลหรือผลตอบแทน ซ่ึงนําไปสูการเกดิ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ ซ่ึงสอดคลองแนวคิดของ Pierce et al., (1989: 624-625)  
ท่ีกลาวไววา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการสงผลตอทัศนคติ และ
พฤติกรรมของพนักงานในองคการ ทําใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคามี
ความหมายตอองคการ โดยส่ิงเหลานี้นาํไปสูการเกดิพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
เชนเดยีวกับ Kreitner and Kinicki  (2001: 320) ท่ีกลาววา ผลท่ีเกิดข้ึนตามมาของบุคคลท่ีมีความรูสึก
เหน็คุณคาในตนเองที่มีพืน้ฐานมาจากองคการคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการซ่ึงเปน
พฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัท่ีพบวา ความรูสึกเหน็คุณคาใน
ตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
(พิชญพรรณ  พุทธิมา, 2548;  กิติมา  คงขวญัเมือง, 2545; Tang et al., 2000; Tang and Gilbert, 
1994; Tang and Ibrahim, 1998)  
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 สมมติฐานท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี 
กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมของพนักงานราชการ กรม
บังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา ถาพนักงาน
ราชการท่ีมีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูงจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสูง
ดวยหรือถาพนักงานราชการท่ีมีการรับรูความยุติธรรมในองคการต่ําจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการต่ําดวย อาจเนื่องมาจากองคการมุงสรางความยุติธรรมใหเกิดในองคการ โดยการให
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปดเผยใหพนักงานรับรูเกี่ยวกับกระบวนการใน
การจัดสรรผลตอบแทนอยางเสมอภาค มีความถูกตองแมนยํา เช่ือถือไดสามารถตรวจสอบได และมี
มาตรฐานเดยีวกัน ปฏิบัติตอพนักงานดวยความสุภาพและใหเกยีรติ รวมท้ังนําเสนอขอมูลขาวสารที่
มีความถูกตอง และชัดเจนอยางเทาเทียมกนั ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานรับรูว าองคการใหการ
ปฏิบัติท่ียุติธรรมตอพนกังาน สงผลใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ดังท่ี Organ and Ryan (1995: 775) กลาวไววา ถาพนักงานรับรูวาองคการไดปฏิบัติตอพนักงาน
อยางยุติธรรมยอมจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพราะการรับรูความ
ยุติธรรมเปนส่ิงสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของพนักงาน (Cohen- Charash and Spector, 2001: 
280)  แตหากพนักงานรับรูและเช่ือวาองคการปฏิบัติตอพนกังานอยางไมยุติธรรม พนักงานก็จะ
ปฏิบัติกับองคการเทาท่ีจําเปนตามบทบาทหนาท่ีท่ีองคการกําหนดเทานั้น (Organ and Bateman, 
1991: 277)  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัท่ี พบวา การรับรูความยุติธรรมภายในองคการมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (ภัทรนฤน  พันธุสีดา, 2543; อําพร  พรพงษสุริยา, 
2544; Niehoff and Moorman,  1993; Colquitt et al., 2001; Podsakoff  et al., 2000) 
 
 สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ
ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพนัธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิก 
ท่ีดีขององคการ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนของ
องคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  หมายความวา ถาหากพนักงานราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปน



 77 

ผลตอบแทนขององคการสูงก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสูงตามไปดวยหรือถา
พนักงานราชการ มีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการตํ่าก็
จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตํ่าดวย อาจเนื่องจาก พนักงานราชการเปรียบเทียบ
ส่ิงท่ีตนลงทนุใหกับองคการ ท้ังความรู ความสามารถ การทุมเทในการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนท่ี
ไดรับจากองคการแลวเกิดความพึงพอใจ กจ็ะเสริมสรางทัศนคติท่ีดใีหกบัพนกังานราชการและจะมอง
วาองคการนัน้มีความยุติธรรม โดยเม่ือพนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ ก็มีแนวโนมท่ี
จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organ and Ryan, 1995: 775) ดังท่ี
รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548: 44) กลาววา หากพนกังานพบวา องคการมีความยุติธรรม มีความ
สมเหตุสมผล ความรูสึกดังกลาวนี้จะมีอิทธิพลตอความพยายามทุมเททํางานเพ่ือองคการของ
พนักงาน และการท่ีองคการไดใหผลตอบแทนแกพนกังานดวยจาํนวนท่ีสมดุลกับส่ิงท่ีพนกังาน
ใหกับองคการ จึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหพนักงานรูสึกพึงพอใจในการทาํงาน มีความตัง้ใจและเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานใหกบัองคการไมวาจะเปนงานในบทบาทหนาท่ีความรบัผิดชอบตามตําแหนงงาน หรือ
พฤติกรรมอ่ืนๆนอกเหนือจากงานในความรับผิดชอบโดยตรง เพื่อใหผลการปฏิบัติงานของตนเปน
ประโยชนแกองคการมากท่ีสุด (Robbins, 2001: 21) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยท่ี พบวา การรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ (ภัทรนฤณ  พันธุสีดา, 2543; พนิดา  ทองเงา, 2548;  
ภิรัช  ณ นคร, 2548; Cohen- Charash and Spector, 2001; Farh, et al., 1997)  
  
 สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว 
หมายความวา ถาหากพนกังานราชการมีการรับรูความยุตธิรรมในองคการดานกระบวนขององคการ
สูงก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสูงตามไปดวยหรือถาพนักงานราชการมีการรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการต่ําก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการตํ่าดวย อาจเนื่องมาจาก กระบวนการพิจารณากําหนดผลตอบแทนในระบบราชการมีการ
กําหนดไวอยางเปนแบบแผนชัดเจน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนมาตรฐานเดียวกนั 
สงผลใหพนักงานราชการม่ันใจในกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนวามีความยุติธรรม โดยเม่ือ
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พนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ ก็มีแนวโนมท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเปน
ประโยชนตอองคการเกิดการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organ and Ryan, 
1995: 775) ซ่ึงสอดคลองกับท่ี  John (1996: 141-142) กลาวไววา การรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการจะเกดิข้ึนเม่ือบุคคลเห็นวากระบวนการท่ีใชในการตัดสินผลตอบแทนมีความ
สมเหตุสมผล มีความคงท่ีแนนอนกับทุกคนทุกชวงเวลา ขอมูลมีความชัดเจน ปราศจากอคติจึงเปน
ผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจตอองคการ สงผลใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี ท้ังพฤติกรรมท่ี
จะตองปฏิบัตติามท่ีไดรับมอบหมายและพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีชวยใหการทํางาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพดวย (Spector, 2003: 250) ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยท่ี พบวา การรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดขีององคการ (ภัทรนฤณ  พนัธุสีดา, 2543; พนิดา  ทองเงา, 2548; ภิรัช  ณ นคร, 2548; 
Tepper and Taylor, 2003; Cohen- Charash and Spector, 2001; Niehoff and Moorman, 1993;  
Farh, et al., 1997) 
 
 สมมติฐานท่ี 3.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ
ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพนัธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิก 
ท่ีดีขององคการ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิตท่ีิระดบั .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว 
หรืออาจกลาวไดวา พนักงานราชการท่ีมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการสูงจะ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการสูงดวย หรือถาพนักงานราชการ 
มีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการต่ําก็จะมีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตํ่าดวย อาจเนื่องจาก กรมบังคับคดใีหการยอมรับพนักงานราชการใน
ฐานะท่ีเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอการดําเนินงานภายในองคการ และปฏิบัติกับพนักงานราชการ
ดวยความสุภาพและเคารพตอพนักงานราชการอยางเทาเทียมกัน เม่ือมีขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
กระบวนการขององคการจะนําเสนออยางชัดเจนและถูกตองเหมาะสม  ซ่ึงจะชวยเสริมสราง
ทัศนคติท่ีดีใหแกพนกังานราชการ ดังนั้นพนักงานราชการจึงรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัองคการ โดยแสดงออกดวยความเต็มใจและสมัครใจท่ีจะปฏิบัติงาน
และตอบแทนองคการดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สอดคลองกับ Organ and 
Ryan (1995: 775) ท่ีกลาววาเม่ือพนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการก็มีแนวโนมท่ีจะ
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แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการเกิดการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ และสอดคลองกับ Podsakoff  and Mackenzie (1994) ท่ีกลาววาหากองคการปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเปนธรรมแลวจะสงผลใหพนกังานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
เพื่อเปนการตอบแทนองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวจิัยท่ี พบวา การรับรูความยุตธิรรมดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
(ภัทรนฤน พนัธุสีดา, 2543; นฤเบศร  สายพรหม, 2548; ภิรัช  ณ นคร, 2548; พนิดา  ทองเงา, 2548; 
William, et al., 2002; Farh, et al., 1997)   
 
 สมมติฐานท่ี 4  ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 
 จากผลการวิจยั พบวา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ และการรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการไดรอยละ 35.2 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 
  
 การท่ีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ สามารถพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได อาจเปนเพราะบุคคลนั้นเกิดความรูสึกวาตนมีคุณคา มีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีศักยภาพในการทํางานของตนเอง มีความหมายและมคีวามสําคัญตอ
องคการ กอใหเกิดการนับถือตนเอง และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และบุคคลท่ีมีความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการสูงนี้ ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
มากกวาบุคคลท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการตํ่า สอดคลองกับแนวคิด
ของ Van Dyne et al. (2000: 23) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมา
จากองคการในระดับสูง จะทําใหพนักงานเกิดการนับถือตนเองเช่ือวาตนเองเปนผูมีคุณคา              
มีประสิทธิภาพ และเม่ือพนกังานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการก็จะสงผลใหพนักงานอยู
ในองคการไดอยางมีความสุขและสงผลตอการเกิดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
รวมถึง Tang et al. (2000: 381) และ Schultz and Schultz  (2001: 362) ท่ีไดกลาววา พนักงานที่มี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการในระดับสูงจะเช่ือวาตนเองมีคุณคา มี
ความสามารถ และปฏิบัติหนาท่ีไดคุมคากับท่ีองคการไดวาจางไว ซ่ึงสงผลตอการเกิดพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดวย จึงทําใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจาก
องคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการไดดีท่ีสุด ซ่ึงผลการวิจยันี้
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สอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญพรรณ  พุทธิมา (2548) และ Tang and Ibrahim (1998) พบวา 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานจากองคการสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีในองคการได  
 
 นอกจากนี้ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดีไดคือ การรับรูความยุตธิรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการ อาจเนื่องมาจาก พนักงานราชการรับรูวาองคการมีความยุติธรรมในการแสดงออก 
ใหเกียรติ ใหความสําคัญ ใหความเคารพตอพนักงานดวยความสุภาพ และเคารพตอสิทธิสวนบุคคล 
รวมท้ังพนักงานราชการรับรูเกี่ยวกับขอมูลขาวสารของกระบวนการท่ีองคการนําเสนออยางชัดเจน
และถูกตองเหมาะสม ซ่ึงเปนมูลเหตุจูงใจใหพนกังานแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ โดยพนกังานราชการก็จะตอบแทนองคการดวยการทุมเทและเสียสละในการ
ปฏิบัติงานท้ังในหนาท่ีและนอกเหนือจากหนาท่ีใหกับองคการมากกวาท่ีองคการกําหนด ดังท่ี   
Organ and Bateman(1991: 277) กลาววา หากบุคคลรับรูและเช่ือวาองคการปฏิบัติตอตนอยางไม
ยุติธรรม บุคคลก็จะปฏิบัติงานใหกับองคการเทาท่ีจําเปนตามบทบาทหนาท่ีท่ีองคการกําหนด
เทานั้น ซ่ึงการท่ีพนักงานในองคการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการท่ีตนไดรับจากองคการยอมจะ
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organ and Ryan, 1995: 775) สอดคลองกับ
งานวิจยัของ อําพร  พรพงษสุริยา (2544) และ Farh  et al. (1997)  ท่ีพบวา การรับรูความยตุิธรรมใน
องคการดานปฏิสัมพันธตอกันสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
  

สรุปผลการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมา
จากองคการ ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพนักงานราชการ เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานราชการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ และเพื่อศึกษาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการที่สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม 
  
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางเปน พนักงานราชการระดับปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษาต้ังแตระดับ  
ปริญญาตรีข้ึนไปของ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ซ่ึงมี จํานวน 223 คน โดยใชวิธีการสุมแบบ
ช้ันภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) และการสุมตัวอยางแบบงาย 
(Simple Random Sampling) 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี ้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบง 
ออกเปน 4 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล คําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได 
อายุงาน และสถานภาพสมรส  
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 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการเปน
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควาเอกสาร งานวิจยัท่ีเกีย่วของและไดสรางแบบสอบถาม
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ ตามแนวคิดของ Pierce et al. (1989)  
 
 สวนที ่3  แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดสราง
ข้ึนจากการทบทวนแนวคิดของ Colquitt et al. (2001) โดยแบงการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ออกเปน 3 ดานคือ ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ดานกระบวนการขององคการ และ 
ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 
  
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจยั
ไดสรางข้ึนจากการศึกษาคนควา การรวบรวมแนวความคิด ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ โดยนํามาปรับใชใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของกลุมตัวอยางท่ี
ทําการศึกษา  
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติตาม
วัตถุประสงคของการวิจยัดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการประมวลผล โดยสถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
 
 จากการวิจัยสามารถสรุปผลการวิจยัไดดังน้ี 
 
 1.  ขอมูลปจจยัสวนบุคคลของพนกังานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม พบวา  
สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 62.3 อายุระหวาง 26-36 ป มีจํานวน 126 คน 
คิดเปนรอยละ 56.5 มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดบัปริญญาตรี จํานวน 202 คน คิดเปนรอย
ละ 90.6  มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 9,500 – 11,000 บาท จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 69.1 มีอายุงาน 2-8 
ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 41.7 และมีสถานภาพโสด จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 77.1 
 
 2.  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
พื้นฐานมาจากองคการ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.60 มีการรับรูความยุติธรรมใน
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องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.39และเมือ่พิจารณาการรับรูความ
ยุติธรรมรายดาน พบวา พนกังานราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปน
ผลตอบแทนขององคการ ดานกระบวนการขององคการและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.28 3.39 และ 3.48 ตามลําดับ และมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ีย 3.85 
      
  3.  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ       
กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
 
  3.1  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุตธิรรม ท่ีมีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
  3.2  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
  3.3  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกนั 
 
  3.4  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุตธิรรม ท่ีมีรายไดแตกตางกันมีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
  3.5  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
  3.6  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไมแตกตางกัน 
 
 4.  การหาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจาก
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี 
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กระทรวงยุติธรรม พบวามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
  
 5.  การหาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการของกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม พบวา การรับรู
ความยุติธรรมในองคการโดยรวม การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทน
ขององคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการและการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 6.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ.01โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได   รอยละ 35.2  
 
 จากผลการวิจยัคร้ังนี้ เพื่อใหเห็นภาพรวมของผลการวิจัย และสามารถเขาใจผลการวจิัยได
อยางชัดเจนมากย่ิงข้ึน ผูวจิัยจึงไดสรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจยัไวใน ตารางที่ 13 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 13  สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวจิัย 
 

สมมติฐาน ผลการวิจัย 
1. พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีมีปจจัยสวนบุคคล 
แตกตาง กันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
 

    1.1  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีเพศแตกตางกันมี 
             พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
× 

    1.2  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุแตกตางกันมี 
           พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
× 
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ตารางท่ี 13  (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการวิจัย 
    1.3  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีระดับการศึกษา 
           แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
× 

    1.4  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีรายไดเฉล่ียตอ
เดือน แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
× 

    1.5  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม ท่ีมีอายุงานแตกตางกัน 
           มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
× 

    1.6  พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรมท่ีมีสถานภาพสมรส 
           แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแตกตางกัน 

 
× 
 

2.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของพนักงานราชการ  
     กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
     ท่ีดีขององคการ 
 

 
  
 

 
3.  การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี  
     กระทรวงยตุิธรรม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 
     ขององคการ 

 

 
 

     3.1  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ 
            ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม มีความสัมพันธ 
            กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 

 
 

    3.2  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการขององคการของ
พนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
 
 

    3.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคการ 
            ของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม มีความสัมพันธกับ 
           พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 
 
 
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ตารางท่ี 13 (ตอ)  
 

สมมติฐาน ผลการวิจัย 
4.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ การรับรูความ 
     ยุติธรรมในองคการของพนักงานราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยตุิธรรม  
     สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

 
 
 

     ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ  

    การรับรูความยุติธรรมในองคการ  
    - การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ × 
    - การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการองคการ × 
    - การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบัองคการ  

   เปนไปตามสมมติฐานและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
×     ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยใครขอเสนอแนะจากผลการวิจัยดังนี้ 
 
 1. จากการวิจัย พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการอยูในระดับ
ปานกลาง และมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ ดงันั้น องคการ
ควรมีการสงเสริมความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการของพนักงานราชการ
ใหสูงข้ึน โดยใหความรูแกหวัหนางานในเร่ืองความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ
เพื่อท่ีหัวหนางานจะไดนําความรูไปประยุกตใชและมองเห็นแนวทางในการเพิ่มความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ อีกท้ังหัวหนางานตองมีการมอบหมายอํานาจหนาท่ี
และใหความไววางใจแกพนักงานราชการเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ ซึ่งจะ
สงผลใหพนักงานราชการรูสึกวาตนมีอิสระในการปฏิบัติงาน สงผลตอการเพิ่มความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ นอกจากนี้ควรเปดโอกาสใหพนักงานราชการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ และเสนอแนะแนวทางตางๆในการทํางาน ซ่ึงจะชวยใหพนกังานราชการรูสึกวา
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ตนเองมีความสําคัญ และหัวหนางานควรมีการสรางแรงจูงใจ ใหพนกังานราชการเกิดความพยายาม
เพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดตั้งไว เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึนภายในองคการ หัวหนางาน
จะตองพยายามขจัดความขัดแยงภายในองคการท้ังระดับบุคคลและระดับกลุม เพราะเม่ือเกดิความ
ขัดแยงจะทําใหบุคคลท่ีเสียประโยชนเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองลดลง ดังนั้นบุคคลท่ีเปนผู
ไกลเกล่ียจะตองมีความยุติธรรมและมีความสามารถขจัดความขัดแยงใหหมดไป นอกจากนี้ควรมี
การฝกอบรมท่ีจะชวยพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของพนักงานราชการ เพื่อเปนประโยชนตอ
ผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน  
 
 2.  จากการวิจัย พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับปานกลางและ
การรับรูความยตุิธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ดังนั้น องคการควรใหความสําคัญกับการรับรูความยุติธรรมในองคการใหสูงข้ึน โดยองคการควร
กําหนดวิธีปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนกังานราชการท่ียุตธิรรม ไดแก การกําหนด
นโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลที่เปนมาตรฐาน ช้ีแจงและเปดโอกาสใหพนกังานราชการไดแสดง
ความคิดเหน็ตอผลการประเมินจะสงผลตอการยอมรับกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนของ
พนักงานราชการ นอกจากนี้ ควรมีการฝกอบรมหัวหนางานใหความรูเกี่ยวกับกระบวนการใน
การกําหนดผลตอบแทนเพ่ือใหมีความคงเสนคงวาในการประเมิน ไมมีอคติในการประเมินและ
ขอมูลท่ีนํามาพิจารณาตองมีความถูกตองและเช่ือถือได รวมถึงหัวหนางานควรปฏิบัติตอพนักงาน
ราชการดวยความสุภาพออนโยน ใหเกียรติ และปฏิบัติตอพนักงานราชการอยางเทาเทียมกัน 
หัวหนางานควรจัดเตรียมขอมูลท่ีสมเหตุสมผล ไมปดบังซอนเรนและเพยีงพอท่ีจะสามารถอธิบาย
การตัดสินใจตางๆเก่ียวกับการทํางานแกพนกังานราชการได 
 
 3.  จากผลการวิจยัพบวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการ และ     
ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได ดังนั้น หากองคการทําใหความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองท่ีมีพืน้ฐานมาจากองคการและการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการเพ่ิมข้ึนกจ็ะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเพ่ิมสูงข้ึนตามไปดวย โดย
การเปดโอกาสใหพนกังานราชการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย เปดโอกาสใหพนกังานราชการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ และเสนอแนะแนวทางตางๆในการทํางาน เพิ่มการฝกอบรมท่ีจะชวย
พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถในการทํางานของพนักงานราชการ รวมถึงองคการควรให
ความสําคัญกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ โดย
หัวหนางานควรปฏิบัติตอพนักงานราชการดวยความสุภาพออนโยน ใหเกียรติ ปฏิบัติตอพนักงาน
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ราชการอยางเทาเทียมกัน และหัวหนางานควรจัดเตรียมขอมูลท่ีสมเหตุสมผล ปราศจากการปดบัง
ซอนเรนและเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจตางๆเกี่ยวกับการทํางานแกพนกังานราชการ
ไดซ่ึงจะสงผลให พนกังานราชการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการเพิ่มมากข้ึน 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการวิจยัคร้ังนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนไดอยางกวางขวางมากข้ึน 
ผูวิจัยขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป ดังนี ้
 
 1.  ควรทําการศึกษาวิจยัในเร่ืองนี้ใหครอบคลุมตัวอยางอ่ืนๆ เชน ขาราชการ พนักงาน
รัฐวิสาหกจิ เพือ่จะไดนําผลการวิจัยมาเปรียบเทียบกนั และสามารถนําผลการวิจัยไปใชไดอยาง
กวางขวางมากยิ่งข้ึน 
 
 2.  การประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในการวจิัยคร้ังนี้ เปนการ
ประเมินดวยตัวของพนักงานราชการเอง ซ่ึงในการวจิัยคร้ังตอไปควรมีการประเมินพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการจากหวัหนางานรวมดวย เพ่ือใหไดขอมูลในการทําวจิัยท่ีมีความ
ครอบคลุมและสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 
 3.  ควรมกีารขยายขอบเขตการวิจยัใหเพิ่มข้ึน โดยทําการศึกษาเพิ่มเติมกับตัวแปรอ่ืนๆ ท้ังใน
สวนของตัวแปรท่ีเปนปจจยัท่ีกอใหเกดิพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เชน การสนับสนนุ
ทางสังคม และศึกษาถึงผลกระทบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีมีตอตัวแปรอ่ืนๆ 
ในองคการ เชน ผลการปฏิบัติงาน ความสําเร็จในงาน ความผูกพันตอองคการ แนวโนมการลาออก
ของพนักงาน 
  
 4.  ควรมีการใชวธีิการเก็บขอมูลแบบอ่ืนประกอบกับแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ 
เพื่อใหไดขอมูลท่ีมีความกวางและเชิงลึกมากยิ่งข้ึน   
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

      สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
ภาควิชาจติวิทยา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
มีนาคม  2551 

 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
  
 ดวยขาพเจานางสาวจิตรลดา  ฐินถาวร นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคการ ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร กําลังทําวิทยานิพนธ 
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการและการรับรู
ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานราชการ: 
กรณีศึกษา กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม”  
  

 ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามดังกลาวตามความเปนจริงและ
โปรดตอบคําถามอยางครบถวนทุกขอ เพือ่ใหขอมูลตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด โดยขอเท็จจริงท่ี
ไดรับจะถูกจัดเก็บเปนความลับ ผูวิจัยจะเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณท่ีกรุณาใหความ
รวมมือเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี้ 
 

 
                     ขอแสดงความนับถือ 
                
         ____________________________ 
                ( นางสาวจิตรลดา  ฐินถาวร) 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

คําชี้แจง 
- กรุณาอานคําถามใหชัดเจนและกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง  
- ขอมูลจะถูกเกบ็ไวเปนความลับ 
- ขอมูลเหลานี้จะใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานัน้ ไมมีผลตอการพิจารณาประเมินผล 

    การปฏิบัติงานของทานแตอยางใด 
- แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 ตอน  

 
  แบบสอบถามมีจํานวน 7 หนา กรุณาทําทุกขอ จะเปนพระคุณยิ่ง 
 
ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป 
 
คําแนะนําในการตอบ   กรุณาเติมขอมูลหรือทําเคร่ืองหมาย / ลงในชอง � ตามความเปนจริง 
 
1. เพศ  � เพศชาย  � เพศหญิง 
 
2. อายุ (นับอายุเต็ม) ________________ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  � ปริญญาตรี  �   ปริญญาโท  �   ปริญญาเอก 
 
4. รายไดเฉล่ียตอเดือน_________________บาท  
   
5. อายุงาน (นับจากวันท่ีเร่ิมทํางานในองคการจนถึงปจจุบัน) _______________ป  
   
6. สถานภาพสมรส 
  � โสด   �   สมรส  �   หยา/มาย/แยกกันอยู 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ 
 
คําแนะนําในการตอบ  ใหทานอานขอความแลวพิจารณาขอความเหลานี้ตามการรับรูท่ีเปนจริง 
             ของทาน จากนั้นทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองวางตามความเปนจริงโดยตอบ 
             คําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบ และกรุณาตอบทุกขอ 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ มากที่ 

สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่ 

สุด 

1 ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ       
2 ทานภูมิใจในการไดทํางานท่ีผานมาจนถึง

ปจจุบัน 
     

3 ทานรูสึกวาทานไมไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลอ่ืนในองคการ 

     

4 ทานมักคิดวาทานมีคุณคานอยกวาเพื่อนรวมงาน      
5 ทานรูสึกวาทานสามารถทําประโยชนใหกบั

องคการไดเทาเทียมกับคนอ่ืนๆ 
     

6 ทานรูสึกวาทานไมมีคุณคา ไมเปนท่ีตองการ
ขององคการ 

     

7 ทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับจากบุคคลใน
องคการ 

     

8 ทานคิดวาทานเปนคนหนึ่งในองคการท่ีทําให
องคการมีประสิทธิภาพ 

     

9 ทานรูสึกวาทานทํางานท่ีรับผิดชอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

     

10 ทานรูสึกพอใจในความสามารถของตน      
11 ทานคิดวาทานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน

นอยวาเพื่อนรวมงาน 
     

12 ทานสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี      
13 ทานรูสึกวาองคการเช่ือถือและไววางใจทาน       
14 ทานรูสึกวาองคการไมเปดโอกาสใหทานมีสวน

รวมในงาน 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

15 ทานคิดอยูเสมอวามีศักยภาพเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน 

     

16 ส่ิงท่ีทานทุมเทใหกับองคการใหผลคุมคา       
17 ทานเช่ือวาถาขาดทาน อาจสงผลกระทบตอ

องคการ 
     

18 ทานรูสึกวาตัวเองเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ
ขององคการ 

     

19 การท่ีทานทุมเทเพื่อองคการ คุมกับเวลาท่ีทาน
ลงแรงไปทาน  

     

20 ทานรูสึกวาทานทํางานมากแตกลับไมได
ผลตอบแทนท่ีคุมคา 

     

21 ทานพอใจบทบาทท่ีทานไดรับในองคการ      
22 ทานรูสึกวาองคการเปดโอกาสใหทานมี 

สวนรวม 
     

23 ทานพอใจทีไ่ดเขาไปมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานในองคการแหงนี ้

     

24 ทานชอบเขารวมกิจกรรมในองคการ      
25 ทานพอใจกับสภาพท่ีทานไดรับในองคการ      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
คําแนะนําในการตอบ  ใหทานอานขอความแลวพิจารณาขอความเหลานี้ตามการรับรูท่ีเปนจริงของ 
           ทาน จากน้ันทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองวางตามความเปนจริง โดยตอบ 
            คําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบ และกรุณาตอบทุกขอ 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

1 องคการของทานใหการเล่ือนข้ันท่ียุติธรรมแก
พนักงาน  

     

2 ทานไดรับการเล่ือนข้ันท่ียุตธิรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กับความรับผิดชอบในการทํางานของทาน  

     

3 การเล่ือนข้ันท่ีทานไดรับคุมคากับความพยายาม
และความทุมเทในการทํางานของทาน 

     

4 การเล่ือนข้ันท่ีทานไดรับมีความยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบัความสามารถของทาน 

     

5 ทานไดรับการเล่ือนข้ันหรือรางวัลท่ีเหมาะสมเม่ือ
ทานปฏิบัติงานไดผลด ี

     

6 การเล่ือนข้ันท่ีทานไดรับเหมาะสมกับผลการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

7 พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเทากันจะไดรับการ
เล่ือนข้ันเชนเดียวกัน  

     

8 ทานไดรับการเล่ือนข้ันท่ียุตธิรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กับเพื่อนรวมงาน 

     

9 การใหการเล่ือนขั้นหรือรางวลั องคการจะพิจารณา
ตามความเหมาะสมของผลงาน  

     

10 องคการใหการเล่ือนข้ันท่ียุตธิรรมแกพนักงานตาม
ความทุมเทท่ีใหกับองคการ 

     

11 องคการไดอธิบายเกณฑพจิารณาการให
ผลตอบแทนแกพนักงานทราบอยางชัดเจน 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

12 ทานรับรูเกณฑการใหผลตอบแทนแกพนกังาน
อยางชัดเจน 

     

13 องคการของทานมีการพิจารณาใหผลตอบแทนแก
พนักงานโดยปราศจากอคติ 

     

14 องคการของทานมีการพิจารณาใหผลตอบแทนแก
พนักงานทกุคนอยางยุติธรรม 

     

15  ทานม่ันใจวาพนักงานทุกคนในองคการจะไดรับ
การพิจารณาผลตอบแทนดวยเกณฑเดียวกนั 

     

16 กระบวนการตดัสินใจกําหนดผลตอบแทนภายใน
องคการของทานมีความยตุิธรรม 

     

17 ทานม่ันใจวาการพิจารณาผลตอบแทนในองคการ 
ของทานมีกระบวนการท่ีโปรงใสตรวจสอบได 

     

18 กระบวนการตดัสินใจกําหนดผลตอบแทนภายใน
องคการของทานมีความเหมาะสมสามารถแกไขได
ในกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกดิข้ึน 

     

19 ทานม่ันใจวาการพิจารณาใหผลตอบแทนแก 
พนักงานมีความโปรงใสและยุติธรรม 

     

20 ในการพจิารณาใหผลตอบแทนองคการยึดหลัก
มาตรฐานจริยธรรมท่ีเปนท่ียอมทั่วไป 

     

21 ทานไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความจริงใจ      
22 องคการใหความสําคัญแกทานในฐานะเปนสมาชิก 

คนหน่ึงในองคการ 
     

23 ทานไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความสุภาพ
และใหเกยีรติ 

     

24 ทานไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความเคารพ      
25 องคการเคารพในสิทธิความเปนพนักงานของทาน      
26 ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับกระบวนการตางๆ ท่ีองคการ

แจงแกทานนัน้มีความถูกตอง 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

27 ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับกระบวนการตางๆ ท่ีองคการ
แจงแกทานปราศจากการปดบังซอนเรน 

     

28 ขอมูลขาวสารหรือความรูเกีย่วกับกระบวนการ
ตางๆ ท่ีองคการแจงแกทานมีความชัดเจน 

     
 

29 ทุกคนในองคการไดรับขอมูลขาวสารเหมือนกัน      
30 เม่ือทานตองการทราบขอมูลใดๆเกีย่วกับงาน 

องคการจะใหคําอธิบายท่ีทานพอใจ 
     

 
ตอนท่ี 4  แบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
คําแนะนําในการตอบ  ใหทานอานขอความแลวพิจารณาขอความเหลานี้ตามลักษณะการแสดง 
            พฤติกรรมจริงของทาน จากนั้นทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองวางตามความ 
           เปนจริง โดยตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบ และกรุณาตอบทุกขอ 
 

ระดับพฤติกรรม 
ขอ ขอความ สม่ํา 

เสมอ 
บอย
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นอย
คร้ัง 

ไมเคย
ปฏิบัติ 

1 ทานอาสาสมัครทํางานท่ีนอกเหนือจากงานใน
หนาท่ีประจําของทานดวยความเต็มใจ 

     

2 ทานใหคําแนะนําในการใชวัสดุอุปกรณใชงานใน
องคการแกพนกังานท่ีเขามาใหมแมวาจะไมใช
หนาท่ีของทานก็ตาม 

     

3 ทานอาสาชวยเหลือเพ่ือนรวมงานท่ีมีภาระงานมาก
หรือทํางานไมทัน 

     

4 ทานชวยเหลือแนะนําเพื่อนรวมงานเม่ือมีโอกาส       

5 เม่ือทานตองการทําอะไรท่ีเห็นวาเปนประโยชนตอ
องคการทานจะทําทันที  

     

6 ทานอาสาสมัครทํางานโดยไมตองรองขอ       
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ระดับความคดิเห็น 
ขอ ขอความ สม่ํา 

เสมอ 

บอย

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

นอย

คร้ัง 

ไมเคย

ปฏิบัติ 

7 ทานชวยเหลือหรือใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานท่ี
ประสบปญหาในการทํางาน 

     

8 ทานปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานดวยความสุภาพ      

9 ทานปฏิบัติหนาท่ีแทนเพื่อนรวมงานท่ีไมสามารถ
มาทํางานได 

     

10 ทานแบงปนวสัดุอุปกรณของทานใหแกเพือ่น
รวมงาน  

     

11 ในกรณีเรงดวนทานจะชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน
ทํางานของเขาเพ่ือใหงานสําเร็จ 

     

12 ทานมักจะใหขอมูลที่เปนประโยชนแกเพือ่น
รวมงาน 

     

13 ทานใหคําปรึกษาแกเพื่อนรวมงานเพ่ือใหเขา
ทํางานดียิ่งข้ึน 

     

14 ทานรวมกจิกรรมในโอกาสตางๆท่ีบริษัทจัดข้ึน      

15 ทานใหความรวมมือในการเขารวมกิจกรรมของ
องคการ 

     

16 ทานอาสาชวยเหลือทํากิจกรรมที่ชวยสราง
ภาพพจนใหแกองคการโดยไมตองรองขอ 

     

17 ทานชวยเหลือและสนับสนนุงานขององคการ 
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

     

18 ทานใหความรวมมือเม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน
ภายในองคการ 

     

19 ทานจะชวยเหลืองานท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ี
ประจํา เม่ือองคการตองการความชวยเหลือ 

     

20 ทานเต็มใจท่ีจะชวยเหลืองานอ่ืนๆนอกเหนือจาก
งานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

   
 ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือ 

จิตรลดา  ฐินถาวร



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 

 

 

 

 

 



ตารางผนวกท่ี 1  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา Item – total Correlation ( r) และคาความเช่ือม่ัน
  ท้ังฉบับ (Reliability - Alpha) ของแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมี
  พื้นฐานมาจากองคการ 
 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองท่ีมีพื้นฐาน 
มาจากองคการ 

ขอท่ี คา Item – total Correlation (r) 
 

 1 .3174 
 2 .6755 
 3 .5660 
 4 .5668 
 5 .6055 
 6 .5254 
 7 .5023 
 8 .6098 
 9 .6310 
 10 .6425 
 11 .4965 
 12 .7377 
 13 .6743 
 14 .6863 
 15 .7270 
 16 .5942 
 17 .4573 
 18 .6001 
 19 .5831 
 20 .4753 
 21 .3900 
 22 .5986 
 23 .5308 
 24 .5398 
 25 .4963 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9282   
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ตารางผนวกท่ี 2  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา Item – total Correlation (r) และคาความ 
 เช่ือม่ันท้ังฉบับ (Reliability - Alpha) ของแบบสอบถามการรับรูความ 
 ยุติธรรมในองคการ 
 

รับรูความยุติธรรมในองคการ ขอท่ี คา Item – total Correlation (r) 
ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ 1 .6910 
 2 .7349 
 3 .6899 
 4 .6516 
 5 .7469 
 6 .7629 
 7 .7806 
 8 .7893 
 9 .6006 
 10 .6692 

                                       คาความเช่ือม่ัน =   .9243  
ดานกระบวนการขององคการ 11 .7382 
 12 .6757 
 13 .7650 
 14 .8804 
 15 .7167 
 16 .7804 
 17 .8633 
 18 .8456 
 19 .8123 
 20 .7195 

                                     คาความเช่ือม่ัน = .9496 
ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 21 .7221 
 22 .7814 
 23 .8455 
 24 .7333 
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ตารางผนวกท่ี 2 (ตอ) 
 

รับรูความยุติธรรมในองคการ ขอท่ี คา Item – total Correlation (r) 
ดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 25 .7880 
 26 .8647 
 27 .8152 
 28 .8197 
 29 .7673 
 30 .7429 

                                      คาความเช่ือม่ัน = .9500 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9707   
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ตารางผนวกท่ี 3  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา Item – total Correlation ( r) และคาความ 
    เช่ือม่ันท้ังฉบับ (Reliability - Alpha) ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน 
    สมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ ขอท่ี คา Item – total Correlation (r) 
 1 .5228 
 2 .5305 
 3 .4077 
 4 .5993 
 5 .4338 
 6 .4521 
 7 .4753 
 8 .4249 
 9 .5817 
 10 .6209 
 11 .6498 
 12 .5750 
 13 .6100 
 14 .3848 
 15 .3394 
 16 .3781 
 17 .5379 
 18 .5028 
 19 .3993 
 20 .4014 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .8827   

  



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวจิตรลดา  ฐินถาวร 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 29 เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2526 
สถานท่ีเกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
ทุนการศึกษาท่ีไดรับ ทุนอุดหนนุคนควาและวจิัยประเภท

วิทยานิพนธ ป 2551 
  
  
  

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




