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บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “ การศึกษาเปรียบเทียบความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน 

การรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน และการรับรูความยุติธรรมในองคการระหวาง

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน กรณีศึกษา

ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง สาขาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ” มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดาน ไดแก 

การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน         

ดานปฏิสัมพันธระหวางองคการกับพนักงาน และดานระบบในองคการของพนักงานที่เปน

สมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน 

การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน และการรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน และพนักงาน

ที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง สาขาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ซึ่งไดมาจากการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ(Stratified Sampling) แลวเลือกตัวอยางดวยการสุม  

อยางงาย (Simple Random Sampling) ในแตละชั้นภูมิ เพื่อใหแตละหนวยของประชากรมีโอกาส

ถูกเลือกเทากันหมดทุกหนวย โดยขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมของพนักงานที่เปนสมาชิก       

สหภาพแรงงาน คือ 384 คน และขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมของพนักงานที่ไมเปนสมาชิก         

สหภาพแรงงาน คือ 320 คน สําหรับการเก็บขอมูลนั้น ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหพนักงานที่เปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน  และพนักงานที่ ไม เปนสมาชิกสหภาพแรงงานกลุมละ  600 ชุด                 

ไดแบบสอบถามที่ใชในการวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้นกลุมละ 311 ชุด 

เค รื่ อ งมื อ ที่ ใช ใน ก า รวิ จั ย ค รั้ งนี้ ป ระกอบด วย  แบบทดสอบ (Test) 1 ชุ ด                  

แ ล ะ แ บ บ ส อ บ ถ า ม (Questionaires) 3 ชุ ด  คื อ  แ บ บ ท ด ส อ บ ค ว า ม รู ค ว า ม เข า ใ จ                         
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สิทธิตามกฎหมายแรงงาน แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง แบบสอบถาม    

การรับรูความยุติธรรมในองคการ และแบบสอบถามการรับรูของพนักงานวาองคการมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงาน 

การวิเคราะหขอมูลทําโดยใชโปรแกรม SPSS for Windows (Statistical Package 

for the Social Science) ในการหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 

(Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปอรเซนไทล  (Percentile) ใชทดสอบ  

ความแตกตางคาเฉลี่ยของประชากรสองกลุม(t-test independent) และหาคาสัมประสิทธิ์        

สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson ‘s Product Moment Correlation)  

 
สรุปผลการวิจัย 

 
ลักษณะสวนบุคคล 
 

การศึกษาครั้งนี้ กลุมตัวอยาง คือ พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานจํานวน   

311 คน และพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานจํานวน 311 คน ซึ่งมีลักษณะสวนบุคคล   

ดังนี้ 
เพศ 
พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานเปนเพศชาย 174 คน คิดเปนรอยละ 55.9 และ

เปนเพศหญิง 137 คน คิดเปนรอยละ 44.1 ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเปนเพศชาย 149 คน คิดเปนรอยละ 44.9 

และเปนเพศหญิง 162 คน คิดเปนรอยละ 52.1 ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
อายุ 
พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพสวนใหญมีอายุในชวง 25 – 30 ป จํานวน 133 คน คิด

เปนรอยละ 42.8 ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพสวนใหญมีอายุในชวง 25 – 30 ป เปนจํานวน 135 

คน คิดเปนรอยละ 43.4 ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
สถานภาพสมรส 
สมาชิกสหภาพแรงงานเปนโสดจํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 64.3 ของพนักงานที่

เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  สวนพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเปนโสดจํานวน 210 คน 

คิดเปนรอยละ 67.5 ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
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ระดับการศึกษา 
สมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีเปนจํานวน 245 คน

คิดเปนรอยละ 78.8 ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ  

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีเปน

จํานวน 231 คน คิดเปนรอยละ 74.3 
อายุงานกับธนาคาร 
สมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญทํางานกับธนาคารมามากกวา 6 ปข้ึนไปเปนจํานวน 

137 คน คิดเปนรอยละ 44.1 ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน รองลงมา คือ ทํางาน   

นอยกวา 3 ป เปนจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 29.3  

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีอายุงานนอยกวา 3 ปเปนจํานวน 129 คน 

คิดเปนรอยละ 41.5 ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน รองลงมาคือ มีอายุงานมากกวา 

6 ปข้ึนไปเปนจํานวน  100 คน คิดเปนรอยละ 32.2 
รายไดจากการทํางานตอเดือน 
ดานรายไดพบวา สมาชิกสหภาพแรงงานมีรายไดตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาทเปน

จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 48.9 ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีรายไดตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาทเปน

จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 52.1 ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาแนวโนมการเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานของพนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา พนักงานจํานวน 159 คนมีแนวโนมที่จะเขาเปนสมาชิกสหภาพ  

แรงงาน ซึ่งคิดเปนรอยละ 51.1 ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

 
ระดับความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของพนักงาน 

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีคะแนนความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมาย

แรงงานเฉลี่ยเทากับ 5.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 2.06  

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีคะแนนความรูความเขาใจสิทธิกฎหมาย

แรงงานเฉลี่ยเทากับ 4.16 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 2.54   

คะแนนเฉลี่ยรวมทั้งสองกลุมตัวอยางเทากับ 4.59 มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

2.35  

สมาชิกสหภาพแรงงานทําคะแนนไดสูงสุดจํานวน 6 คนและพนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงานทําคะแนนไดสูงสุดจํานวน 2 คน (10 คะแนน) 
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สมาชิกสหภาพแรงงานทําคะแนนไดตํ่าสุดจํานวน 4 คน และพนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงานทําคะแนนไดตํ่าสุดเปนจํานวน 20 คน  (0 คะแนน) 

นอกจากนี้ ผูวิจัยยังไดสรางตารางแสดงคาเกณฑปกติแบบเปอรเซนไทล (Percentile 

Norm) ของคะแนนความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน ของพนักงานไวในภาคผนวกดวย 

 
ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงาน 
 

 พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ    

แรงงานมีการรับรูความยุติธรรมโดยรวมในระดับปานกลาง โดยสมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ย

การรับรูความยุติธรรมในองคการเทากับ 2.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.45 และพนักงานที่

ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการเทากับ 3.25 สวน    

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.46  

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดาน พบวา สมาชิกสหภาพ

แรงงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการทั้ง 4 ดานในระดับปานกลาง หากเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากนอยไปมากจะเปนดังนี้ 

1. ดานผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 

2.  ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน มีคาเฉล่ีย 2.61 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.58 

3. ดานระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.53 

4. ดานปฏิสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 

สําหรับพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานนั้น พบวา พนักงานมีการรับรู    

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในระดับสูง และมีการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน           

ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบขององคการในระดับปานกลาง โดยเมื่อเรียง

ลําดับคาเฉลี่ยจากนอยไปมากจะเปนดังนี้ 

1. ดานผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 

2. ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน มีคาเฉล่ีย 3.10 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.61 

3. ดานระบบมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.49 

4. ดานปฏิสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.54 
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นอกจากนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดานเปน

รายขอคําถามและพบวา  

1. ดานผลตอบแทน พบวา ประเด็นที่สมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรู       

ในระดับตํ่า คือ ความเครียด(X  = 2.05, S.D = 0.81)  ความรับผิดชอบ  (X  = 2.18, S.D = 

0.85)เวลาที่สูญเสียไปในการทํางาน(X  = 2.20, S.D = 0.90) ผลตอบแทนของเพื่อนรวมงาน            

(X  = 2.31, S.D = 0.90)  และผลการปฏิบัติงานของตน (X  = 2.41, S.D = 0.87)  

สวนพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีประเด็นที่ใหคาเฉลี่ยต่ําเพียงประเด็น

เดียว คือ ผลตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับความเครียดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน (X  = 2.48, S.D = 

0.96) 

2. ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน พบวา ประเด็นที่สมาชิกสหภาพแรงงาน     

มีคาเฉลี่ยการรับรูในระดับตํ่า คือ  

- พนักงานไมมั่นใจวาทุกคนในองคการจะไดรับการพิจารณาผลตอบแทนและ

ความกาวหนาดวยเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน (X  = 1.94, S.D = 0.98)   

- องค การไม เป ด โอกาสให พนั กงานรอ งเรียน เมื่ อ รู สึ ก ว าการประเมิ น                  

ผลการปฏิบัติงานไมยุติธรรม (X  = 2.28, S.D = 0.98)    

- องคการอธิบายการประเมินผลงานและการกําหนดผลตอบแทนไมชัดเจน      

(X  = 2.41,S.D = 0.87)  

3. ดานปฏิสัมพันธ ในองคการ พบวา พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมี   

การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในระดับสูง สวนสมาชิกสหภาพแรงงานรับรูความยุติธรรม

ดานปฏิสัมพันธในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาประเด็นที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดของพนักงานที่

เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ พนักงานรูสึกวาเมือ่มขีอสงสัย

เกี่ยวกับการพิจารณาใหผลตอบแทน หัวหนางานมักบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูล (X  = 2.79, S.D = 

0.92) ทั้งนี้ สอดคลองกับประเด็นดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนของสมาชิกสหภาพที่ให  

คาเฉลี่ยการรับรูตํ่า คือประเด็นที่วา องคการไมเปดโอกาสใหพนักงานรองเรียนเมื่อรูสึกวาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมยุติธรรมและองคการอธิบายการประเมินผลงานและการกําหนด     

ผลตอบแทนไมชัดเจน  

4. ดานระบบขององคการ พบวา ประเด็นที่สมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉล่ียการรับรู

ในระดับตํ่า คือ  
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- พนักงานรูสึกวาคาของคนอยูที่เปนคนของใคร ใชไดกับองคการนี้ (X  = 2.18, 

S.D = 0.86)  

- พนักงานบางคนมีอํานาจเกินควร (X  = 2.25, S.D = 0.80)  

- นโยบาย  กฎเกณฑหรือคําสั่งตางๆที่มีผลตอพนักงานมีความเหลื่อมลํ้า        

เลือกปฏิบัติกับคนบางกลุมหรือพวกพองของตน (X  = 2.31, S.D = 0.79)  

- การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรือโยกยายเปนไปตามการเมืองใน      

องคการ (X  = 2.44, S.D = 0.90) 

 
ระดับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 
 

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

ตางก็มีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานในระดับปานกลาง โดยสมาชิกสหภาพ   

แรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรูเทากับ 13.82 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 4.29 และพนักงานที่ไม

เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรูเทากับ 13.10 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 4.55  
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 5.1  

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความ   

ยุติธรรมในองคการโดยรวมสูงกวาพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนสูงกวาพนักงานที่เปนสมาชิก   

สหภาพแรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนสูงกวาพนักงาน

ที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรู

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการสูงกวาพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ

แรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการ 

รับ รูความยุติธรรมดานระบบขององคการสูงกวาพนักงานที่ เปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางม ี        

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 2  พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูความ

เขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ 

แรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางม ี        

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูวา   

องคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานแตกตางจากพนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .043 อยางมี         

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

สมมติฐานที่ 4.1 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

r =  -.126 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอย 4.1.1 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ยอมรับสมมติฐาน 

r =  -.136 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอย 4.1.2 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

ยอมรับสมมติฐาน 

r =  -.139 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอย 4.1.3 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 4.1.4 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความยุติธรรมดานระบบขององคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4.2 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการ  

รับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานยอย 4.2.1 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 4.2.2 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 4.2.3 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 4.2.4 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความยุติธรรมดานระบบขององคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานกับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 

สมมติฐานที่ 5.1 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่

เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูวาองคการมีการ

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5.2 ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่

ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูวาองคการมี

การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

สมมติฐานที่ 6.1 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการโดยรวม 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 6.1.1 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 6.1.2 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 6.1.3 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานยอย 6.1.4 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมดานระบบขององคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 6.2 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมในองคการโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

r = .144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอย 6.2.1 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการ 

รับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 6.2.2 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการ 

รับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอย 6.2.3 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการ 

รับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

r = .201 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

สมมติฐานยอย 6.2.4 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการ 

รับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบขององคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

r = .132 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
1. เปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมในองคการระหวางพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ
แรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน (สมมติฐานที่ 1 และสมมติฐานยอย
ที่ 1.1-1.4) 

 
พนักงานทั้งที่ เปนสมาชิกสหภาพและไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรู    

ความยุติธรรมในองคการในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานทั้ง 2 กลุม

รับรูความยุติธรรมในองคการในระดับปานกลางทุกดาน ยกเวนดานปฏิสัมพันธ ที่พนักงานที่       

ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานนี้ในระดับสูง อยางไรก็ตาม จากการ
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ทดสอบความแตกตางคาเฉล่ียการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานทั้ง 2 กลุม พบวา 

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ

กําหนดผลตอบแทน  ดานปฏิสัมพันธ และดานระบบในองคการนอยกวาพนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพ แรงงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของอลงกรณ ประกฤติพงศ(2539)สวนหนึ่งที่ 

พบวา พนักงานธนาคารที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความพึงพอใจในองคการต่ํากวาพนักงาน

ธนาคารที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานในดานของเงินเดือนและรายไดพิเศษ  

ทั้งนี้ ความแตกตางในการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานทั้งสองกลุม

สามารถอธิบายไดจากแนวคิดและความตองการของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานซึ่ง 

แตกตางจากพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  กลาวคือ สมาชิกสหภาพแรงงานมี         

แนวความคิดวา  ตนเปนหุนสวนในการผลิตของนายจาง(partner of production) คือ  เปน            

ผูรวมลงทุนและไมไดเปนผูขายแรงงานหรือตนทุนทางแรงงาน(cost of production) เมื่อเปน        

ผูรวมลงทุน ตนจึงควรมีสวนไดรับการเฉลี่ยกําไร (profit sharing)จากคาจางหรือสวัสดิการที่เพิ่ม

ข้ึน(สุรพล ปธานวนิช, 2544, น.95) จากแนวคิดดังกลาว  พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานจึง

ไมพึงพอใจในคาจางหรือผลประโยชนที่ไดรับ และมีความตองการเจรจาตอรองเร่ืองคาจางและ  

ผลประโยชนกับนายจาง แตเนื่องจากพนักงานแตละคนมีอํานาจในการตอรอง(bargaining 

power)กับนายจางแตกตางกัน การที่พนักงานเพียงคนเดียวจะเขาไปตอรองกับนายจางในเรื่อง

ของผลตอบแทนหรือแสดงพฤติกรรมดานลบเพื่อตอบโตองคการนั้นสวนใหญจะไมประสบ         

ผลสําเร็จและเสี่ยงตอการถูกเลิกจางได (เกษมสันต วิลาวรรณ, 2548, น.139 - 140) พนักงานจึง

ตองการการคุมครอง และการเจรจาตอรองจากกลุมสหภาพแรงงานในเรื่องของคาจางและ        

ผลประโยชนที่เพิ่มข้ึน  

ดังนั้นจะเห็นไดวา ความไมพึงพอใจและความตองการคาจางและผลประโยชนที่เพิ่ม

ข้ึนของสมาชิกสหภาพแรงงานดังกลาว ประกอบกับบทบาทหนาที่ของสหภาพแรงงานที่ทําหนาที่

เรียกรองสิทธิประโยชนตางๆใหกับพนักงานมากกวาการประสานประโยชนทําใหพนักงานที่เปน

สมาชิกสหภาพแรงงานมีความคิด ความรูสึก หรือทัศนคติตอกระบวนการตางๆขององคการในแง

ลบมากกวาพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน โดยเฉพาะทัศนคติดานผลตอบแทนและ

ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดังจะเห็นไดจาก ผลการวิจัยที่ถึงแมวาสมาชิกสหภาพจะมี

การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบใน

ระดับปานกลางเชนเดียวกับพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพ แรงงาน แตเมื่อพิจารณาลงลึกถึง

ประเด็นยอยของการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดานของสมาชิกสหภาพแรงงานจะพบวา 

มีประเด็นยอยดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธ และ     
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ดานระบบขององคการ ที่สมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูแตกตางจากพนักงานที่ไมไดเปน 

สมาชิกสหภาพ คือ มีการรับรูในระดับตํ่าและเปนระดับที่ตํ่ากวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ

อยูหลายประเด็น (ภาคผนวก) ดังนี้ 

 

 ดานผลตอบแทน ประเด็นที่สมาชิกสหภาพแรงงานรับรูวายุติธรรมในระดับตํ่า 5

ประเด็น คือ  

1. ผลตอบแทนที่ไดไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับความรับผิดชอบที่พนักงานไดรับ

มอบหมาย 

2. ผลตอบแทนที่ไดไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับความเครียดจากการทํางานที่เกิด

ข้ึน 

3. ผลตอบแทนที่ไดไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผลปฏิบัติงาน 

4. ผลตอบแทนที่ไดไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเวลาที่เสียไป 

5. ผลตอบแทนที่ไดไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน 

 ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน มีประเด็นที่สมาชิกสหภาพแรงงานรับรูวา

ยุติธรรมในระดับตํ่า 3 ประเด็น คือ 

1. องคการไมมีการอธิบายการประเมินผลงานและการกําหนดผลตอบแทนให

พนักงานไดทราบอยางชัดเจน 

2. องคการไมเปดโอกาสใหพนักงานรองเรียนเมื่อรูสึกวาการประเมินผลงาน          

ไมยุติธรรม 

3. พนักงานไมมั่นใจวาทุกคนในองคการจะไดรับการพิจารณาผลตอบแทนและ

ความกาวหนาดวยเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 

จาก 3 ประเด็นขางตน แสดงใหเห็นวา สมาชิกสหภาพแรงงานมีความสงสัยใน  

มาตรฐานหรือเกณฑในการกําหนดผลตอบแทนและรูสึกวาไมมีโอกาสไดรองเรียนตอองคการ 

 ดานปฏิสัมพันธ  ไมมีประเด็นที่สมาชิกสหภาพแรงงานมีระดับการรับ รู ตํ่า             

แตประเด็นที่มีคาเฉลี่ยต่ํากวาประเด็นอื่น คือ 

1. เมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน  หัวหนางานมักบายเบี่ยง         

ไมชี้แจงขอมูล 

ในประเด็นนี้นั้นผูวิจัยมีความเห็นวา  มีความสอดคลองกับการที่พนักงานมี         

ความสงสัยในมาตรฐานและเกณฑในการกําหนดผลตอบแทนและรูสึกวาไมมีโอกาสไดรองเรียน 
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ซึ่งเปนไปไดวาความรูสึกดังกลาวอาจเกี่ยวของกับความรูสึกที่วาหัวหนางานบายเบี่ยงไมชี้แจง   

ขอมูลเมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับผลตอบแทน 

 ดานระบบขององคการ มีประเด็นที่สมาชิกสหภาพรับรูวายุติธรรมในระดับตํ่า        

4 ประเด็น คือ 

1. การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงไมยุติธรรมหรือเปนไปตามการเมืองในองคการ 

2. นโยบาย กฎเกณฑมีความเหลื่อมลํ้า เลือกปฏิบัติกับพวกพอง 

3. คําวา คาของคน อยูที่คนของใครใชไดกับองคการนี้ 

4. มีพนักงานบางคนมีอํานาจหรือใชประโยชนจากอํานาจเกินควร 

สําหรับประเด็นดานระบบ ผูวิจัยมีความเห็นวา สมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูสึกวา

มีความไมเทาเทียมและมีการเลนการเมืองในองคการ 

ทั้งนี้ผูวิจัยไดนําประเด็นยอยที่มีคาเฉลี่ยต่ําในดานตางๆไปทดสอบเพิ่มเติมโดย

ทดสอบหาความสัมพันธระหวางกันและพบวา  (ตาราง ก, ภาคผนวก ) 
ดานผลตอบแทน 
ความรูสึกไมยุติธรรมดานผลตอบแทนของสมาชิกสหภาพทั้ง 5 ประเด็นนั้นมีความ

สัมพันธทางบวกกับความสงสัยในมาตรฐานหรือเกณฑการกําหนดผลตอบแทนและความรูสึกที่วา

ไมมีโอกาสไดรองเรียนตอองคการ นอกจากนี้ ยังมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกวาหัวหนา

งานบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อตนมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาใหผลตอบแทน และมีความ

สัมพันธทางบวกกับความรูสึกวามีความไมเทาเทียมและมีการเลนการเมืองในองคการ อยางมี   

นัยสําคัญทางสถิติ  
ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 
ความสงสัยในมาตรฐานหรือเกณฑการกําหนดผลตอบแทนและความรูสึกวาไมมี

โอกาสไดรองเรียนตอองคการของสมาชิกสหภาพนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึก          

ไมยุติธรรมดานผลตอบแทนของสมาชิกสหภาพทั้ง 5 ประเด็น และมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความรูสึกวาหัวหนางานบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน 

นอกจากนี้ ความสงสัยในมาตรฐานหรือเกณฑในการกําหนดผลตอบแทนและความรูสึกวาไมมี

โอกาสไดรองเรียนของสมาชิกสหภาพนั้นยังมีความสัมพันธทางบวกกับความรู สึกวามี            

ความไมเทาเทียมและมีการเลนการเมืองในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวย  
ดานปฏิสัมพันธในองคการ 
ความรูสึกของสมาชิกสหภาพที่วาหัวหนางานบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อมีขอสงสัย

เกี่ ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน  มีความสัมพันธทางบวกกับความรู สึกไมยุ ติธรรม                 
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ดานผลตอบแทนของสมาชิกสหภาพ ยกเวนในประเด็น เวลาที่สูญเสียไป กลาวคือ ความรูสึก       

ไมยุติธรรมเมื่อสมาชิกสหภาพเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับเวลาที่สูญเสียไปไมมีความ

สัมพันธกับความรูสึกที่วาหัวหนางานบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูล นอกจากนี้ ความรูสึกของสมาชิก  

สหภาพที่วาหัวหนางานบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน

นั้นยังมีความสัมพันธทางบวกกับความสงสัยในมาตรฐานหรือเกณฑในการกําหนดผลตอบแทน

และความรูสึกวาไมมีโอกาสไดรองเรียนตอองคการดวย สวนความสัมพันธกับความรูสึกวามีความ

ไมเทาเทียมและมีการเมืองในองคการนั้นพบวา ความรูสึกของสมาชิก  สหภาพที่วาหัวหนางาน

บายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน มีความสัมพันธทางบวก

กับความรูสึกของสมาชิกสหภาพที่รูสึกวามีความไมเทาเทียมและมีการเลนการเมืองในองคการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 ดานระบบขององคการ 

ความรูสึกของสมาชิกสหภาพที่รูสึกวามีความไมเทาเทียมและมีการเลนการเมือง    

ในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ ความรูสึกไมยุติธรรมดานผลตอบแทนของสมาชิกสหภาพ

ทั้ง 5 ประเด็น นอกจากนี้ความรูสึกวามีความไมเทาเทียมและมีการเลนการเมืองในองคการยังมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสงสัยในมาตรฐานหรือเกณฑในการกําหนดผลตอบแทนและความ

รูสึกวาไมมีโอกาสไดรองเรียน รวมทั้งมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกที่วาหัวหนางาน      

บายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ   

โดยสรุปจะเห็นไดวา แนวคิดและความตองการของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ 

แรงงาน ทําใหพนักงานมีทัศนคติตอระบบและการจายผลตอบแทนขององคการแตกตางจาก

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน โดยสมาชิกสหภาพแรงงานรูสึกวาตนไดรับผลตอบแทนที่

ไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ความเครียดที่เกิดขึ้น เวลาที่เสีย

ไป  ผลการปฏิบัติงาน  และผลตอบแทนของเพื่อนรวมงาน  และพนักงานยังมีความรูสึกวา            

หัวหนางานบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูลเมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทน รวมทั้ง

พนักงานยังมีความสงสัยในมาตรฐานหรือเกณฑในการกําหนดผลตอบแทนและรูสึกวาองคการไม

เปดโอกาสใหรองเรียนเมื่อมีขอสงสัย นอกจากนี้ สมาชิกสหภาพยังรูสึกวามีความไมเทาเทียมและ

มีการเลนการเมืองในองคการ และจากการทดสอบความสัมพันธของความคิดความรูสึกดังกลาว 

พบวา ความคิดความรูสึกเหลานี้มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
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ทั้งนี้ ความคิดความรูสึกตางๆดังกลาวคือ สาเหตุสวนหนึ่งที่ทําใหพนักงานที่เปน

สมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการต่ํากวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงาน   

สําหรับพนักงานที่ ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  ซึ่งเปนกลุมที่มีการรับรู       

ความยุติธรรมในองคการสูงกวานั้น ผูวิจัยมีความเห็นวา พนักงานไมไดเขาไปอยูในกลุมหรือ  

สถานการณที่มีการเรียกรองอยูเสมอ จึงนาจะมีทัศนคติตอการจายผลตอบแทนและกระบวนการ

ตางๆขององคการแตกตางไปจากพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน อีกทั้งจากผลการวิจัย พบ

วา พนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในระดับสูง 

(ซึ่งสูงกวาดานอื่นๆ) พนักงานจึงนาจะมีความไววางใจในการบริหารงานขององคการสูงดวย      

ดังเชนผลการวิจัยของบารล่ิงและฟลิปส(Barling and Philips, 1993, อางถึงใน อรุณรัตน คันธา, 

2550, น.79) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความไววางใจในการบริหารงานขององคการ  

ดังนั้นจากการวิจัยของบารล่ิงและฟลิปส ผูวิจัยจึงไดนําประเด็นยอยของการรับรู

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธที่ใหคาเฉลี่ยการรับรูในระดับสูง อันไดแก ประเด็นที่วา  

1.  หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานดวยความสุภาพใหเกียรติ   

2.  หัวหนาสื่อสารกับพนักงานอยางตรงไปตรงมาและเปดเผย   

3. หัวหนางานใหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิ บั ติงานแกพนักงาน          

อยางชัดเจน  

4. หัวหนางานเปดโอกาสใหซักถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  

5. หัวหนางานใหขอมูลยอนกลับ(FeedBack)เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแกพนักงาน

เสมอ 

 ไปทดสอบหาความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดานอื่นๆและพบวา การที่พนักงานรูสึกวา 

หัวหนางานสุภาพใหเกียรติ เปดเผย ตรงไปตรงมา ใหขอมูลและเปดโอกาสใหซักถามเกี่ยวกับ     

ผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเสมอนั้น มีความสัมพันธ

ทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และ

การรับรูความยุติธรรมดานระบบขององคการทุกขอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(ตาราง ข,          

ภาคผนวก) 

ดังนั้นจะเห็นไดวา นอกจากทัศนคติที่แตกตางกันแลว การรับรูความยุติธรรม       

ดานปฏิสัมพันธในระดับสูงของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานก็มีสวนทําใหพนักงานมี

การรับรูความยุติธรรมในองคการสูงกวาพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานดวย 
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2. เปรียบเทียบความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่ เปน
สมาชิกสหภาพและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน (สมมติฐานที่ 2) 
  

จากการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมาย

แรงงานระหวางพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา 

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานสูงกวา

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน และเมื่อพิจารณาขอคําถามยอย 10 ขอ พบวา จํานวน

สมาชิกสหภาพแรงงานที่ตอบคําถามไดถูกตองมีมากกวาจํานวนพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานถึง 9 ขอ และมีเพียงขอเดียวที่สมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญตอบคําถามผิดมากกวา

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน คือ ขอคําถามเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานที่ถามวา  

“นายจางไมมีสิทธิเรียกเก็บเงินประกันความเสียหายในการทํางานจากลูกจาง ถึงแมวาลูกจางนั้น

จะมีหนาที่รับผิดชอบในงานสมุหบัญชี งานติดตามเรงรัดหนี้สิน งานซ้ือขายแลกเปลี่ยน รับฝาก

ทรัพย รับจํานอง จํานํา โอนหรือจัดสงเงิน ก็ตาม ” สมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญตอบวาถูกตอง 

คือ นายจางไมมีสิทธิเรียกเก็บเงินประกันจากพนักงานธนาคาร ซึ่งในความเปนจริงแลว กฎหมาย

กําหนดใหนายจางสามารถเรียกเก็บเงินประกันจากพนักงานที่ทําหนาที่ดังกลาวได  

ทั้งนี้ การที่สมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน   

สูงกวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานนั้น สามารถอธิบายสาเหตุไดหลายประเด็น กลาว

คือ  
ดานสมาชิกสหภาพแรงงาน 
สําหรับสมาชิกสหภาพแรงงานนั้น ประเด็นที่ผลักดันใหสมาชิกสหภาพแรงงานมี

ความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพ คือ  

1. การเจรจาตอรองระหวางสมาชิกสหภาพแรงงานกับนายจางหรือองคการสวนใหญ

นั้นนายจางใชตัวบทกฎหมายเปนตัวตัดสิน  

2. บทบาทของสหภาพแรงงานที่เผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานขององคการ  

ในดานของการเจรจาตอรองระหวางสหภาพแรงงานและนายจางหรือองคการที่   

สวนใหญมีตัวบทกฎหมายเปนตัวตัดสินนั้น สามารถอธิบายไดวา ความตองการของสมาชิก      

สหภาพที่ตองการเรียกรองผลตอบแทนและผลประโยชนใหเพิ่มข้ึนทําใหสมาชิกสหภาพตองทํา

ความเขาใจสิทธิของนายจางและลูกจางตามที่กฎหมายกําหนดเปนพื้นฐานกอน เนื่องจาก         

ในการเจรจาตอรองระหวางสหภาพแรงงานกับนายจางหรือฝายบริหารจัดการนั้น พบวา นายจาง
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หรือ ฝายบริหารจัดการมักจะใชวิธีการทางกฎหมายจัดการกับประเด็นการเจรจาตอรอง หรือ             

ขอเรียกรองตางๆ หรือมีการพิจารณาขอเรียกรองโดยใชตัวบทกฎหมายเปนเกณฑการตัดสินมาก

กวาที่จะใชวิธีการทางแรงงานสัมพันธ ทําใหสมาชิกสหภาพแรงงานจําเปนตองมีความรูความ    

เขาใจกฎหมายแรงงานเพื่อใชในการยื่นขอเรียกรองและการเจรจาตอรองกับนายจางหรือองคการ 

(สังศิต พิริยะรังสรรค, 2546, น.155-156 และ น.458-459)  

นอกจากนี้ บทบาทของสหภาพแรงงานที่ใหการศึกษาและคําแนะนําเกี่ยวกับ

กฎหมายแรงงาน รวมทั้งบทบาทในการสื่อสารขอมูลเมื่อสหภาพแรงงานรับรูวาเกิดความไมเปน

ธรรมขึ้นในองคการ สหภาพแรงงานก็จะนําขอมูลและความคิดเห็นมาพิมพเผยแพรในวารสาร    

สหภาพแรงงานใหสมาชิกไดรับรูทั่วกัน บทบาทเหลานี้มีสวนทําใหพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานมีความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ซึ่งในประเด็นบทบาทของสหภาพแรงงานนั้น มีงานวิจัยของวิลาวัณย ศรีจันทรดร ที่ศึกษาแนวโนม

ขอพิพาทแรงงานและการตัดสินคดีโดยศาลแรงงานและไดพบวา สถานประกอบการที่มีสหภาพ

แรงงานมีสัดสวนนอยมากในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมไทย แตมีบทบาทสําคัญตอการเกิดขอพิพาท

แรงงาน เนื่องจากการทํางานของสหภาพที่มีบทบาทในการเรียกรองสิทธิและใหความรูความเขาใจ

ในสิทธิที่แรงงานพึงไดรับ ดังนั้น ขอพิพาทแรงงานที่เพิ่มข้ึนจึงแสดงถึงการรับรูสิทธิและความกลาที่

จะเรียกรองสิทธิของแรงงาน แตเมื่อใดที่แรงงานถูกจํากัดและขาดความรู ขอพิพาทแรงงานจะมี

แนวโนมลดนอยลง (วิลาวัณฑ ศรีจันทรดร, 2549, น.90)  

ดังนั้น สรุปไดวา ลักษณะการเจรจาตอรองที่สวนใหญนายจางใชตัวบทกฎหมาย  

เปนตัวตัดสินและบทบาทการทํางานของสหภาพแรงงานทําใหพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ    

แรงงานมีความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  
ดานพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  
ทางดานพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานนั้น พนักงานมีความรูความ    

เขาใจกฎหมายแรงงานต่ํากวาสมาชิกสหภาพแรงงาน  ซึ่งในประเด็นนี้ผูวิจัยมีความเห็นวา 

พนักงานมีแรงผลักดันหรือแรงจูงใจที่จะตองมีความรูหรือทําความเขาใจกฎหมายแรงงานนอยกวา

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน เนื่องจากพนักงานไมไดเปนสมาชิกอยูในกลุมทีม่กีารดาํเนนิ

การเรียกรองผลประโยชนและผลตอบแทน ความสนใจในกฎหมายแรงงานของพนักงานจึง      

นอยกวาพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับ

การรับรูความยุติธรรมก็พบวา   พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรม         

ดานปฏิสัมพันธในระดับสูง ซึ่งการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในระดับสูงนี้นาจะมีผลตอ 

แรงจูงใจในการทําความเขาใจกฎหมายแรงงานของพนักงานดวย กลาวคือ พนักงานที่ไมเปน
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สมาชิกสหภาพ  แรงงานมีความไววางใจองคการในการบริหารงานสูง (ดังที่ไดอธิบายไวใน        

การอภิปรายขอ 1.การเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมของพนักงานที่เปนสมาชิกและไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน) พนักงานจึงไมมีความจําเปนที่จะตองทําความเขาใจในสิทธิกฎหมาย  

แรงงาน เนื่องจากเห็นวาสามารถไววางใจในองคการได มั่นใจวาองคการไดปฏิบัติตามกฎหมาย

แรงงาน ซึ่งในประเด็นนี้นั้น เมื่อพิจารณาประเด็นยอยของการรับรูความยุติธรรมดานระบบของ

องคการก็พบวา พนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานระบบสูง

ในประเด็นยอยที่วา ขอกําหนดหรือกฏเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชกับพนักงานมีความถูกตอง

เหมาะสมและไมขัดตอกฎหมาย (X =3.56,SD=0.76) ผูวิจัยจึงนําประเด็นยอยของการรับรู   

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธที่มีคาเฉลี่ยการรับรูในระดับสูง 5 ประเด็น ไปทดสอบหาความ

สัมพันธกับความเห็นของพนักงานที่วา ขอกําหนดหรือกฏเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชกับ

พนักงานมีความถูกตองเหมาะสมและไมขัดตอกฎหมาย และไดพบวา การที่หัวหนางานสุภาพ    

ใหเกียรติ ตรงไปตรงมา เปดเผย และใหขอมูลพรอมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานไดซักถามเกี่ยวกับ  

ผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแกพนักงานเสมอนั้น          

มีความสัมพันธทางบวกกับการที่พนักงานนั้นรูสึกวาขอกําหนดและกฎเกณฑตางๆที่องคการนํามา

ใชกับพนักงานนั้นมีความเหมาะสมและไมขัดตอกฎหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (ตาราง จ,

ภาคผนวก)  

ความสัมพันธดังกลาว แสดงใหเห็นวา พนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน

สวนใหญมีความเห็นวา ขอกําหนดและกฎเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชกับพนักงานนั้นถูกตอง

ตามกฎหมายแลว ถึงแมวาพนักงานจะมีความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานนอย แตเพราะ

พนักงานมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน พนักงานจึงรูสึกวาองคการไดใชขอกําหนดหรือ        

กฎเกณฑที่ถูกตองตามกฎหมายแลว ดังนั้น แรงผลักดันหรือแรงจูงใจที่จะทําใหพนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงานตองทําความเขาใจกับสิทธิตามกฎหมายแรงงานจึงนอยลงไปดวย 

ทั้ งนี้  สมาชิกสหภาพแรงงานก็มีป ระเด็นย อยของการรับ รูความยุ ติ ธรรม               

ดานปฏิสัมพันธที่มีคาเฉลี่ยการรับรูอยูในระดับสูงดวยเชนกัน  1 ประเด็น คือ พนักงานรูสึกวา    

หัวหนางานปฏิบัติตอพนักงานดวยความสุภาพใหเกียรติ แตประเด็นดังกลาวไมมีความสัมพันธกับ

ความคิดเห็นที่วาขอกําหนดและกฎเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชกับพนักงานนั้นมีความ     

เหมาะสมและไมขัดตอกฎหมาย  
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3. เปรียบเทียบการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานระหวางพนักงานที่เปน
สมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  (สมมติฐานที่ 3) 
 

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมี

การรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานในระดับปานกลาง และเมื่อทดสอบความแตกตาง

ของคาเฉลี่ยการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานระหวางพนักงานที่เปนสมาชิก

และไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา สมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิก  

สหภาพแรงงานรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานแตกตางกัน โดยสมาชิกสหภาพ

แรงงานมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ 

(X สมาชิกสหภาพ=13.82, SD.=4.29, X ไมเปนสมาชิกสหภาพ=13.10,SD.=4.55)  

ทั้งนี้ การที่สมาชิกสหภาพรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูงกวา

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพนั้นสามารถอธิบายไดจาก ความตองการของสมาชิกสหภาพ   

แรงงานที่ตองการเจรจาตอรองกับองคการเพื่อเพิ่มผลตอบแทนและผลประโยชน การเจรจาตอรอง

วาจะเพิ่มเติมผลตอบแทน สวัสดิการ หรือผลประโยชนในสวนใดนั้น สมาชิกสหภาพจําเปนตอง

ทราบ  มากอนวาแตเดิมองคการมีการปฏิบัติเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการ หรือผลประโยชนใน

สวนนั้นอยางไร เปนไปตามที่กฎหมายไดกําหนดไวหรือไมอยางไร ถาองคการไดทําตามที่กฎหมาย

กําหนดไวแลว สหภาพควรจะตองดําเนินการตอรองอยางไร ดังนั้น ความตองการในการเพิ่ม      

ผลประโยชนและผลตอบแทนรวมทั้งการดําเนินงานของสหภาพแรงงาน จึงเปนแรงผลักดันให

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานตองมีความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของ

องคการ พนักงานจึงไดรับรูถึงการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานขององคการวาเปนอยางไร (แตการ

ไดรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานนั้นไมสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม ซึ่งจะได

อธิบายในหัวขอการรับรูวาองคการทําตามกฎหมายแรงงานกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ตอไป) ดวยเหตุนี้ การที่พนักงานตองรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอยางไร                 

เพื่อการเจรจาตอรองนั้น ทําใหพนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของ 

องคการมากกวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  

นอกจากนี้  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางการมีความรูความเขาใจสิทธิ         

ตามกฎหมายแรงงานกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานก็พบวา ความรู         

ความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .208, P < .01) แสดงวา ถามีความรูความเขาใจ

กฎหมายแรงงานสูง ก็จะมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูงดวย ดังนั้น      
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สมาชิกสหภาพที่มีความรูกฎหมายแรงงานสูงและมีการยอมรับวาองคปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

จริง สมาชิกสหภาพนั้นก็จะมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงาน        

ที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ เนื่องจากสมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูความเขาใจกฎหมายแรงงาน   

สูงกวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ แรงงาน  

 
4. ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานกับการรับรูความ 
ยุติธรรมในองคการของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปน
สมาชิกสหภาพแรงงาน  (สมมติฐานที่4.1, 4.2 และสมมติฐานยอยที่  4.1.1-4.1.4,       
4.2.1-4.2.4)  

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
จากการทดสอบความสัมพันธพบวา ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานของ

สมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม     

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาความสัมพันธในแตละดาน พบวา ความรูความเขาใจ

สิทธิกฎหมายแรงงานของสมาชิกสหภาพแรงงานมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานผลตอบแทน และดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แสดงวา สมาชิกสหภาพแรงงานที่มีความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานสูงจะมีการรับรู   

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน และการรับรูความยุติธรรม

โดยรวมในระดับตํ่า ทั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของวิลาวัณย ศรีจันทรดร(2549, น. 90) ที่ศึกษา

แนวโนมขอพิพาทแรงงานและการตัดสินของศาลแรงงานในรอบสองทศวรรษ ที่พบวา แนวโนมของ

ขอพิพาทแรงงานที่เพิ่มข้ึนแสดงถึงการรับรูสิทธิและความกลาที่จะเรียกรองสิทธิของแรงงาน เมื่อ

ใดที่แรงงานถูกจํากัดและขาดความรู ขอพิพาทแรงงานจะมีแนวโนมลดนอยลง ทั้งนี้ ขอพิพาท   

แรงงานนั้นหมายถึง ขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางเกี่ยวกับสภาพการจาง อันไดแก เงื่อนไข

การจาง กําหนดวันและเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิกจางหรือผลประโยชนอ่ืนของ      

นายจางหรือลูกจางเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน (พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518) 

แสดงวา หากพนักงานหรือลูกจางมีความรูในเรื่องสิทธิแรงงานสูงขึ้น แนวโนมที่ลูกจางจะรูสึกวา

นายจางหรือองคการปฏิบัติตอตนดวยความไมยุติธรรมนั้นก็จะมีมากขึ้น  

ทั้งนี้ เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน

ของสมาชิกสหภาพแรงงานกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการ

กําหนดผลตอบแทนเปนรายขอยอยก็พบวา ความสัมพันธทางลบที่เกิดขึ้นระหวางประเด็นตางๆ

สามารถอธิบายไดดังนี้   



 

 
155 

ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานกับประเด็นยอยดานผลตอบแทน 
 1. สมาชิกสหภาพที่รูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดรับไมเหมาะสมกับความพยายาม

ความทุมเทนั้น สมาชิกสหภาพจะมีความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานในเรื่องของโบนัสและ  

สวัสดิการสูงดวย (r = -.161, P <.01)  

 2.หากสมาชิกสหภาพรูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดรับไมเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบ

กับคนในองคการอื่นที่มีตําแหนงคลายกันกับตน สมาชิกสหภาพจะมีความรูความเขาใจกฎหมาย

แรงงานเรื่องของสัญญาจาง(r = -.203, P < .01) และมีความรูความเขาใจในสิทธิเกี่ยวกับวันลาสูง 

(r = -.159, P < .01) เนื่องจาก สมาชิกสหภาพตองการเปรียบเทียบกฎเกณฑที่องคการของตนใช

กับกฎเกณฑที่องคการอื่นใชกับพนักงาน พนักงานจึงตองหาขอมูลที่ตนสนใจอยากรู หรือ           

อีกกรณีหนึ่งอาจกลาวไดวา พนักงานอาจจะมีความเขาใจเรื่องสัญญาจางและสิทธิการลาสูง      

อยูกอนแลว  ทําให เมื่ อมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนกับคนในองคการอื่นที่มี ตําแหนง            

คลายกับตน พนักงานจึงรูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดไมยุติธรรม 
ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานกับประเด็นยอยดานกระบวนการ 
 1. ความรูสึกของสมาชิกสหภาพที่วาตนไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

ความเปนจริงมีความสัมพันธทางลบกับระดับความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงาน จาก       

ผลการทดสอบความสัมพันธเพิ่มเติมพบวา สมาชิกสหภาพที่รูสึกวาตนเองไมไดรับการประเมิน   

ผลการปฏิบัติงานตามความเปนจริง สมาชิกสหภาพจะมีความเขาใจในเรื่องของสิทธิการลาสูง     

(r = -.126, P < .05) กลาวคือ สมาชิกสหภาพจะมีการทําความเขาใจกับกฎระเบียบเกี่ยวกับวันลา 

เนื่องจากพนักงานคิดวาจํานวนวันลาของพนักงานอาจจะมีผลตอการประเมินผลปฏิบัติงาน หรือ

ในอีกกรณีหนึ่ง พนักงานอาจจะมีความรูเกี่ยวกับสิทธิการลาสูง ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมได

รับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเปนจริง 

 2. การเปดโอกาสใหพนักงานรองเรียนเมื่อรูสึกวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ไมยุติธรรมมีความสัมพันธทางลบกับความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานเรื่องโบนัสและ   

สวัสดิการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = -.115, P < .05) ทั้งนี้ จากผลการวิจัยการรับรูความ     

ยุติธรรมดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน พบวา สมาชิกสหภาพมีการรับรูวาองคการเปด

โอกาสใหพนักงานไดรองเรียนในระดับตํ่า แสดงวา เมื่อสมาชิกสหภาพรูสึกวาองคการไมคอยเปด

โอกาสใหพนักงานไดรองเรียนเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนนั้น สมาชิกสหภาพจะ

มีความรูความเขาใจกฎหมายเรื่องโบนัสและสวัสดิการในระดับสูง เพราะการที่สมาชิกสหภาพไมมี

โอกาสไดรองเรียนเรื่องผลการปฏิบัติงานของตนกับองคการนั้น ทําใหสมาชิกสหภาพรูสึกวา       

ผลตอบแทนที่ตนไดรับไมยุติธรรมหรือเหมาะสมดวย (r = .305, P < .01) ทําใหพนักงานตองทํา
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ความเขาใจเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆที่เกี่ยวของกับเร่ืองของผลตอบแทน วาผลตอบแทนที่ตนไดรับ

นั้นจะมีความถูกตองเหมาะสมมากนอยแคไหน พนักงานจึงตองทําความเขาใจเรื่องของโบนัส

และสวัสดิการ เพราะถือเปนผลตอบแทนอยางหนึ่ง ดังที่มอนด้ีและโน (Mondy and Noe, 1992, 

p.443)ได อ ธิบ าย ไว ว า  โบนั ส  คื อ  ผลตอบแทนที่ เป น ตั ว เงิน โดยต รง (Direct Financial 

Compensation) สวนสวัสดิการ คือ ผลตอบแทนที่ไมไดเปนตัวเงินโดยตรง(Indirect Financial 

Compensation) ซึ่งจากการวิเคราะหเพิ่มเติมพบวา ความเขาใจเกี่ยวกับโบนัสและสวัสดิการ       

มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (r = -.131,P < .05) แสดงวา พนักงานที่ รูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดรับไมยุติธรรม 

พนักงานจะมีความรูเร่ืองโบนัสและสวัสดิการสูง เนื่องจากพนักงานตองการทําความเขาใจวา     

ผลตอบแทนที่ตนไดรับถูกตองเหมาะสมหรือไมดังที่กลาวมาแลวขางตน หรือในอีกกรณีหนึ่ง     

อาจอธิบายไดวา สมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูเกี่ยวกับโบนัสและสวัสดิการสูง ทําใหรูสึกวา   

ผลตอบแทนที่ตนไดรับนั้นยังไมเหมาะสมยุติธรรมจึงตองการรองเรียนกับองคการ แตไมได          

รับโอกาสในการรองเรียน ดังนั้นสมาชิกสหภาพที่รูสึกวาไมไดรับโอกาสในการรองเรียนจึงเปนมี

ความรูความเขาใจเรื่องโบนัสและสวัสดิการสูง 

3. ความมั่นใจวาทุกคนในองคการจะไดรับการพิจารณาผลตอบแทนดวยเกณฑที่เปน

มาตรฐานเดียวกันมีความสัมพันธทางลบกับความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานเรื่อง   

สัญญาจางและสวัสดิการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้ สมาชิกสหภาพมีการรับรูวาทุกคน       

ในองคการไดรับการพิจารณาผลตอบแทนดวยเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกันในระดับตํ่า     

แสดงวา เมื่อสมาชิกสหภาพไมมั่นใจวาพนักงานในองคการจะไดรับการพิจารณาผลตอบแทนดวย

เกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน สมาชิกสหภาพจะมีความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานเรื่อง

สัญญาจางและสวัสดิการสูง ซึ่งจากการทดสอบความสัมพันธ พบวา สมาชิกสหภาพที่ไมมั่นใจวา

ทุกคนในองคการไดรับการประเมินผลตอบแทนดวยเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกันนั้น สมาชิกจะมี

ความรูความเขาใจเรื่องของสัญญาจาง (r = -.161,P < .01) และมีความรูเร่ืองของโบนัสและ    

สวัสดิการสูง(r = -.141,P < .05) ซึ่งในประเด็นความรูเร่ืองสัญญาจางนั้น สามารถอธิบายไดวา 

สัญญาจาง  คือ  ขอตกลงกันระหวางนายจางกับพนักงานหรือลูกจางในเรื่องที่ เกี่ยวกับ            

สภาพการจางที่วาดวยเรื่องของคาจาง คาลวงเวลา คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆของ

พนักงาน หรืออีกนัยหนึ่งก็คือเปนขอตกลงที่วาดวยเรื่องของผลตอบแทนนั่นเอง ดังนั้น เมื่อ

สมาชิกสหภาพไมมั่นใจวาองคการใชเกณฑพิจารณาผลตอบแทนที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 

สมาชิกสหภาพก็จะมีความรูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดรับนั้นไมยุติธรรม (r = .310,P < .01)  

สมาชิกจึงตองพิจารณาขอตกลงในสัญญาจางวามีการตกลงกันไวอยางไร การตองพิจารณาตรวจ
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สอบสัญญาจางทําใหสมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูความเขาใจในเรื่องสัญญาจางสูง หรือในอีก

กรณีหนึ่ง อาจเปนไปไดวา สมาชิกสหภาพมีความรูเร่ืองสัญญาจางสูง สมาชิกสหภาพจึงไมมั่นใจ

วา ทุกคนในองคการจะไดรับการพิจารณาผลตอบแทนดวยเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน  

สวนความรูเร่ืองโบนัสและสวัสดิการนั้น ดวยเหตุที่โบนัสและสวัสดิการถือเปน       

ผลตอบแทนอยางหนึ่ง ดังนั้น เมื่อสมาชิกสหภาพรูสึกไมมั่นใจวาองคการใชเกณฑพิจารณา       

ผลตอบแทนที่เปนมาตรฐานเดียวกัน สมาชิกสหภาพก็จะมีความรูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดรับนั้น

ไมยุติธรรม (r = .310, P<.01) สมาชิกจึงตองตรวจสอบวาผลตอบแทนที่ตนไดรับมีความถูกตอง

เหมาะสมหรือไม ทําใหมีความเขาใจเรื่องโบนัสและสวัสดิการสูง หรืออีกกรณีหนึ่ง อาจเปนไปไดวา 

พนักงานมีความเขาใจในโบนัสและสวัสดิการสูง ทําใหรูสึกคนในองคการไมไดรับการพิจารณา   

ผลตอบแทนดวยเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 

จากเหตุผลดังกลาว ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานจึงมีความสัมพันธทาง

ลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนและดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 
 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

สําหรับพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานนั้นจากการทดสอบความสัมพันธ 

พบวา  ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานของพนักงานที่ ไม เปนสมาชิกสหภาพ                  

ไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมและไมมีความสัมพันธกับการรับรู

ความยุติธรรมแตละดาน แสดงวา พนักงานจะมีความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานมากหรือนอย

ก็ไมเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมของพนักงาน เพราะพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพไมไดมี

ความไมพึงพอใจในผลตอบแทน  หรือมีทัศนคติที่ ไม ดีตอกระบวนการตางๆขององคการ              

ดังจะเห็นไดจากคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดานรายขอ 40 ขอ ที่มีเพียง 2 ขอ

เทานั้นที่พนักงานรับรูความยุติธรรมในระดับตํ่า นั่นคือ ประเด็นความเครียดที่เกิดขึ้นจากการ

ทํางาน และประเด็น พนักงานไมแนใจวาทุกคนในองคการไดรับการพิจารณาผลตอบแทนดวย

เกณฑมาตรฐานเดียวกัน ดังนั้น จะเห็นไดวา พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพมีทัศนคติที่ดีตอ 

องคการมากกวาพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ  

ทั้งนี้ สาเหตุที่ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการนั้น ผูวิจัยเห็นพองกับผลการ

วิจัยของบารล่ิงและฟลลิปส  (Barling and Phillips, 1993) ที่พบวา  การรับรูความยุติธรรม             

ดานปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับการไววางใจในการบริหาร เนื่องจากผูวิจัยไดทดสอบ

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธรายขอที่ใหคาเฉลี่ยการรับรูในระดับสูง

กับการรับรูความยุติธรรมดานระบบขอที่ใหคาเฉลี่ยการรับรูในระดับสูงที่วา ขอกําหนดและกฎ

เกณฑตางๆที่องคการนํามาใชกับพนักงานมีความถูกตองเหมาะสมไมขัดตอกฎหมาย ก็พบวา  
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การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธรายขอที่ใหคาเฉลี่ยสูงมีความสัมพันธทางบวกความรูสึกของ

พนักงานที่วาขอกําหนดและกฎเกณฑที่องคการทํามาใชนั้นถูกตองและไมขัดตอกฎหมาย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง จ,ภาคผนวก) แสดงวา ความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางานและ

พนักงานมีผลกับการรับรูวาขอกําหนดกฎเกณฑที่องคการนํามาใชถูกตองและไมขัดตอกฎหมาย 

ถาพนักงานมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน พนักงานก็จะรูสึกวากฎเกณฑตางๆที่องคการนํามา

ใชกับพนักงานถูกตองตามกฎหมายสูงดวย นอกจากนี้ เมื่อผูวิจัยนําประเด็นที่วา ขอกําหนดและ

กฎเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชกับพนักงานมีความถูกตองเหมาะสมไมขัดตอกฎหมายนี้ ไปหา

ความสัมพันธกับความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ก็พบวา ความรูความเขาใจกฎหมายแรงงานไมมีความสัมพันธกับการที่พนักงานรูสึกวาขอกําหนด

กฎเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชถูกตองและไมขัดตอกฎหมาย แสดงวา พนักงานจะรูสึกวา      

กฎเกณฑตางๆที่องคการนํามาใชถูกตองและไมขัดตอกฎหมายหรือไมนั้น  ข้ึนอยูกับหัวหนางาน

และการสื่อสารขอมูลของหัวหนางาน ไมไดข้ึนอยูกับความรูความเขาใจกฎหมายแรงงาน  

ดวยสาเหตุดังกลาว ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่    

ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานจึงไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน   

ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธและดานระบบในองคการ  

 
5. ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานกับการรับรูวาองคการมี
การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่
ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน (สมมติฐานที่ 5.1, 5.2)  
 

พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
จากการทดสอบความสัมพันธพบวา ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานของ

สมาชิกสหภาพแรงงานไมมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมาย      

แรงงาน แตกลับพบวา มีความสัมพันธทางบวกกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ถาพนักงาน

มีความรูทางกฎหมายแรงงานสูง พนักงานจะมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูง

ดวย ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา สมาชิกสหภาพแรงงานมีคะแนนความรูความเขาใจกฎหมาย      

แรงงานเฉลี่ยที่ 5.02 คะแนนจากคะแนนเต็ม 10 คะแนน และสมาชิกสหภาพมีการรับรูวาองคการ

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานในระดับปานกลาง  

ในประเด็นนี้นั้นมีคําถามเกิดขึ้นวา สมาชิกสหภาพแรงงานที่มีความรูกฎหมายสูง จะ

มีการรับรูวาองคการทําตามกฎหมายแรงงานสูงไดอยางไร ในเมื่อสมาชิกสหภาพมีความตองการ
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เรียกรองผลตอบแทนและสวัสดิการเพิ่มข้ึน ซึ่งประเด็นนี้นั้นผูวิจัยมีความเห็นวา ความตองการ

เรียกรองผลตอบแทนและผลประโยชนใหเพิ่มข้ึนของสมาชิกสหภาพแรงงานนั้น ไมไดทําให

พนักงานเกิดอคติที่จะไมยอมรับรูวาองคการไดปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน  ส่ิงที่สนับสนุน     

ความเห็นนี้คือ การทดสอบความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการรายขอที่ให    

คาเฉลี่ยต่ําทั้งหมด 12 ขอกับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน ผลการทดสอบ

พบวา การรับรูความยุติธรรมรายขอที่ใหคาเฉลี่ยต่ําไมมีความสัมพันธกับการรับรูวาองคการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงาน (ตาราง ฉ, ภาคผนวก) แสดงวา ความรูสึกไมยุติธรรมในผลตอบแทน 

กระบวนการกําหนดผลตอบแทนและความรูสึกไมยุ ติธรรมในระบบขององคการนั้นไมมี          

ความเกี่ยวของกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานหรือไม ดังนั้นจึงเปนไปไดวา 

ความตองการเรียกรองผลตอบแทนใหเพิ่มข้ึนของสมาชิกสหภาพไมไดทําใหสมาชิกไมยอมรับรูวา

องคการไดปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน ทั้งนี้เปนเพราะวา ส่ิงที่กฎหมายกําหนดใหองคการตอง

ปฏิบัติตามหรือขอกําหนดกฎเกณฑเกี่ยวกับสภาพการจาง (ซึ่งสภาพการจางก็คือขอตกลงระหวาง

นายจางกับลูกจางเกี่ยวกับผลตอบแทนที่เปนตัวเงินโดยตรงและผลตอบแทนที่ไมไดเปนตัวเงินโดย

ตรง - Direct and Indirect Financial Compensation) ที่กฎหมายแรงงานกําหนดใหนายจางหรือ

องคการตองปฏิบัติตามนั้น เปนขอกําหนดกฎเกณฑที่เปนมาตรฐานขั้นต่ํา (minimum standard) 

แตผลตอบแทนและผลประโยชนหรือสภาพการจางที่สมาชิกสหภาพแรงงานตองการเรียกรองนั้น 

สมาชิกสหภาพไมไดตองการเรียกรองในระดับของมาตรฐานขั้นต่ํา แตตองการเรียกรองในระดับที่

สูงขึ้นไปจากมาตรฐานขั้นต่ําที่กฎหมายกําหนดใหองคการตองปฏิบัติตาม หรือสูงขึ้นไปจากสิ่งที่

องคการไดปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอยูแลว ดังจะเห็นไดจากตัวอยางขอเรียกรองของสหภาพ

แรงงานเมื่อวันที่ 4 มิถุนายน 2550 (ภาคผนวก) ที่สมาชิกสหภาพตองการเรียกรองในประเด็น    

ตอไปนี้ 

1.ใหธนาคารปรับฐานเงินเดือนแกพนักงานและลูกจางทุกคน คนละ 1,000 บาท  

2.ใหธนาคารจายเงินคาดํารงชีพรายเดือนแกพนักงานและลูกจางทุกคน คนละ  

2,000 บาท 

3.ใหธนาคารจายเงินชวยเหลือคาครองชีพใหพนักงานและลูกจางทุกคนจากปละ      

2 เดือนเพิ่มเปนปละ 3 เดือน โดยแบงจายงวดเดือนมิถุนายน 1.5 เดือน และงวดเดือนธันวาคม   

1.5 เดือน 

4.ใหพนักงานธนาคารและลูกจางทุกคนสามารถใชสิทธิเบิกคาเลาเรียนบุตรได       

ทั้งโรงเรียนของรัฐและเอกชน 
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5.ใหธนาคารเพิ่มเงินคารักษาพยาบาลของสถานพยาบาลเอกชนจากปละ 1,500 

บาทเปนปละ 3,500 บาท และเพิ่มเงินคาทันตกรรมจากเดิมปละ 1,200 บาท เปนปละ 2,000 บาท 

6.เงินกูสวัสดิการเพื่อที่อยูอาศัย วงเงินกู ใหพนักงานกูได 100 เทาของเงินเดือน และ

มีสิทธิกูไดทุกคน เปนตน 

จะเห็นไดวา  ผลตอบแทนที่สหภาพแรงงานตองการเรียกรองตอองคการนั้น             

อยูนอกเหนือจากมาตรฐานขั้นต่ําที่กฎหมายกําหนดใหองคการตองปฏิบัติตาม  แสดงวา 

สมาชิกสหภาพก็รูวาองคการไดปฏิบัติตามกฎหมายในเรื่องใดบาง ดังนั้น การที่สมาชิกสหภาพมี

การยอมรับไดวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน ก็เพราะสมาชิกสหภาพรูวาองคการไดทํา

ตามกฎหมายในเรื่องใดบางและสมาชิกใหความสนใจกับการเรียกรองในระดับที่เกินกวากฎหมาย      

ไดกําหนดไว  

ดวยเหตุนี้ จากเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมด สมาชิกสหภาพที่มีความรูกฎหมายแรงงาน

สูงจึงมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูงดวย เนื่องจากพนักงานไมไดมีอคติกับ

การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานขององคการ 
 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

จากการทดสอบความสัมพันธพบวา ความรูความเขาใจสิทธิกฎหมายแรงงานของ

พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานไมมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูวาองคการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงาน แตผลการวิจัยกลับพบวา ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน  

แรงงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน         

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา พนักงานที่มีความรูในกฎหมายแรงงานสูงจะรับรูวาองคการมี

การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานในระดับสูงดวย ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ไมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงานมีคะแนนความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานเฉลีย่ที ่4.16 คะแนน 

จากคะแนนเต็ม 10 คะแนนและพนักงานมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายในระดับ     

ปานกลาง  

ทั้งนี้ การที่พนักงานที่มีความรูทางกฎหมายแรงงานสูงจะรับรูวาองคการมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงานสูงไดนั้น แสดงวา พนักงานมีการยอมรับในการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ขององคการ พนักงานจึงรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน  
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6. ความสัมพันธระหวางการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานกับการรับรู
ความยุติธรรมในองคการของพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปน
สมาชิกสหภาพ  แรงงาน  (สมมติฐานที่  6.1,6.2  สมมติฐานยอย  6.1.1-6.1.4 และ       
6.2.1-6.2.4) 
 
 พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

จากการทดสอบความสัมพันธพบวา การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมาย

แรงงานไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมและไมมีความสัมพันธกับ

การรับรูความยุติธรรมแตละดาน ทั้งนี้ สาเหตุที่การรับรูการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของ     

องคการไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนด  

ผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธ และดานระบบในองคการนั้น สามารถอธิบายได 2 กรณี  

กรณีแรก คือ พนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีทัศนคติตอการจายผลตอบแทน

ขององคการในแงลบ คือ รูสึกวาผลตอบแทนที่ไดรับไมยุติธรรมอยูแลว ดังนั้น ไมวาองคการจะ

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานหรือไม ก็ไมมีผลกับการรับรูความยุติธรรมในองคการของสมาชิก    

สหภาพแรงงาน  

สวนในกรณีที่สองนั้น การที่การรับรูความยุติธรรมในองคการของสมาชิกสหภาพ    

ไมเกี่ยวของกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน อาจมีสาเหตุมาจาก ความยุติธรรม

ในผลตอบแทนที่พนักงานตองการเรียกรองใหเกิดขึ้น กับส่ิงที่องคการไดปฏิบัติตามกฎหมาย    

แรงงานแลวเปนคนละสิ่งกัน ซึ่งในประเด็นนี้สามารถอธิบายไดวา ขอกําหนดกฎเกณฑเกี่ยวกับ

สภาพการจาง ซึ่งก็คือขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางเกี่ยวกับผลตอบแทนที่เปนตัวเงินโดย

ต ร ง (Direct Financial Compensation) แ ล ะ ผ ล ต อ บ แ ท น ที่ ไม ได เป น ตั ว เงิ น โด ย ต ร ง                

(Indirect Financial Compensation) ที่กฎหมายแรงงานไดกําหนดใหนายจางหรือองคการตอง

ปฏิบัติตามนั้นเปนขอกําหนดกฎเกณฑที่เปนมาตรฐานขั้นต่ํา(minimum standard) แตผลตอบ

แทนหรือผลประโยชนที่สมาชิกสหภาพแรงงานตองการเรียกรองตอองคการนั้นสมาชิกสหภาพ

ตองการเรียกรองในระดับที่สูงกวามาตรฐานขั้นต่ําที่กฎหมายกําหนด หรือในอีกความหมายหนึ่งก็

คือ ผลตอบแทน สวัสดิการหรือผลประโยชนที่สมาชิกสหภาพแรงงานตองการเรียกรองจากองคการ

นั้น สวนใหญแลวกฎหมายแรงงานไมไดเขาไปควบคุมหรือกําหนดวาองคการหรือนายจางจะตอง

จัดหาหรือเพิ่มเติมใหแกลูกจาง องคการจะตกลงเพิ่มผลตอบแทนหรือผลประโยชนหรือไมนั้น ข้ึน

อยูกับดุลยพินิจขององคการเองไมเกี่ยวกับกฎหมาย ดังเชน ขอเรียกรองของสหภาพแรงงานเมื่อ 

วันที่  4 มิถุนายน  2550 (ภาคผนวก) ที่ขอเรียกรองดังกลาวจะเรียกรองไดสําเร็จหรือไมนั้น 
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กฎหมายแรงงานไมมีสวนเกี่ยวของ แตข้ึนอยูกับดุลยพินิจขององคการและการเจรจาตอรอง ดังนั้น 

ความรูสึกรับรูความยุติธรรมในองคการของสมาชิกสหภาพ จึงไมไดข้ึนอยูกับการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานขององคการ 
 พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

จากการทดสอบความสัมพันธในกลุมตัวอยางที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา 

การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู        

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธและดานระบบในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา 

พนักงานที่รับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูง จะรับรูวาองคการมีความยุติธรรม      

ดานปฏิสัมพันธและดานระบบสูงดวย โดยความสัมพันธระหวางการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงานกับการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธและดานระบบ สามารถอธิบายได

ดวยเหตุผล ดังนี้ 

1. การรับรูของพนักงานวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานมีความสัมพันธทาง

บวกกับการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการ สามารถอธิบายไดดังนี้  

1.1 การรับรูของพนักงานวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานมีผลทําให

พนักงานรูสึกวาปฏิสัมพันธในองคการมีความยุติธรรม เพราะ การที่พนักงานไดรับรูวาองคการมี

การใชขอบังคับการทํางานตามกฎหมายแรงงานนั้นก็เทากับวาองคการไดมีการสื่อสารขอมูลเร่ือง

ของมาตรฐานขั้นต่ําในการกําหนดกฎเกณฑและการแบงปนผลตอบแทนแกพนักงาน ทําให

พนักงานรู สึกวาตนเองได รับขอมูลที่ สําคัญจากองคการ สงผลใหพนักงานเกิดการรับ รู            

ความยุติธรรมดานขอมูล(Informational Justice)ซึ่งเปนองคประกอบของการรับรูความยุติธรรม

ดานปฏิสัมพันธ นอกจากนี้ ถาพนักงานรับรูวาองคการไดปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน พนักงานจะ

รูสึกวาองคการเคารพในสิทธิของพนักงาน เพราะ กฎหมายแรงงานไดกําหนดถึงสิทธิที่ลูกจาง     

พึงมีพึงได ดังนั้น เมื่อองคการทําตามกฎหมายก็เทากับวาองคการไดใหพนักงานมีสิทธิที่ควรมีควร

ได ทําใหพนักงานรูสึกวามีความยุติธรรมเกิดขึ้นระหวางตนกับองคการ(Interpersonal Justice)  

ซึ่งการรับรูความยุติธรรมในความสัมพันธระหวางองคการกับพนักงานนี้ก็เปนองคประกอบอันหนึ่ง

ของการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธ(Interactional Justice) 

1.2 การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการทําใหพนักงานมีการรับรูวา

องคการไดปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ถาองคการหรือหัวหนางานมีการให  

ขอมูลเพียงพอที่จะสามารถอธิบายกระบวนการและวิธีการที่นํามาใชตัดสินใจในงานและ           

ผลตอบแทนกับพนักงานได(Informational Justice) พนักงานจะรูสึกวาองคการมีการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงาน  เพราะจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการรับ รูความยุ ติธรรม               
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ดานปฏิสัมพันธรายขอที่ใหคาเฉลี่ยการรับรูระดับสูงกับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานนั้น พบวา  

การที่หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานไดซักถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับ รูวาองคการปฏิ บั ติตามกฎหมายแรงงาน               

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .178, P < .01) ซึ่งจากการทดสอบความสัมพันธ พบวา การเปด

โอกาสใหพนักงานไดซักถามขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับ      

การรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายในเรื่องของคาตอบแทนตามกฎหมายคุมครองแรงงาน  

สัญญาจางแรงงาน วันและเวลาทํางาน การเลิกจางและเงินทดแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

(ตาราง ช., ภาคผนวก) 

การที่หัวหนางานใหขอมูลยอนกลับ(feedback)เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเสมอมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูของพนักงานวาองคการมีการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(r = .157, P < .01) แสดงวา การที่หัวหนางานให     

ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแกพนักงานเสมอ จะสงผลใหพนักงานไดรับรูวาองคการมีการ

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน เพราะจากการทดสอบความสัมพันธเพิ่มเติม พบวา การใหขอมลูยอน

กลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกบั การรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมาย

แรงงานในเรื่องวันหยุด คาจางในวันหยุด วันลา การเลิกจาง สัญญาจางแรงงานและเงินทดแทน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง ช., ภาคผนวก) แสดงวา การสื่อสารกันเกี่ยวกับเร่ืองของงาน

และผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนางานกับพนักงานนั้นทําใหพนักงานไดรับรูในเรือ่งของ

การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานขององคการในประเด็นตางๆดวย 

2. การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูความยุติธรรมดานระบบขององคการ ความสัมพันธดังกลาวสามารถอธิบายสาเหตุไดดังนี้ 

2.1 การรับรูความยุติธรรมดานระบบสงผลใหพนักงานรับรูวาองคการมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงาน ซึ่งจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมดานระบบ

รายขอที่ใหคาเฉลี่ยการรับรูในระดับสูงกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน พบวา 

ระบบขอมูลขาวสารขององคการมีความทั่วถึงและเทาเทียมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับการรบัรู

วาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .135, P < .05) แสดง

วา ถาระบบขอมูลขาวสารขององคการมีความทั่วถึง พนักงานก็จะไดรูถึงการปฏิบัติตามกฎหมาย

แรงงานขององคการ เพราะการที่พนักงานจะรับรูไดวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

อยางไรนั้น พนักงานจําเปนที่จะตองรับรูผานทางระบบขอมูลขาวสารขององคการ ซึ่งจากการ

ทดสอบความสัมพันธเพิ่มเติมก็พบวา ระบบขอมูลขาวสารที่มีความทั่วถึงนั้นมีความสัมพันธทาง
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บวกกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานในเรื่องสัญญาจาง(r = .118, P < .05) 

เร่ืองคาลวงเวลา(r = .113, P < .05) เร่ืองการเลิกจาง(r = .127, P < .05) เร่ืองเงินทดแทน           

(r = .126, P < .05) และเรื่องวันและเวลาทํางาน(r = .190, P < .01)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

2.2 การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายสงผลใหพนักงานพนักงานรูสึก

วาระบบขององคการมีความยุติธรรม จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีการรับรูวาองคการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงานในระดับปานกลางและมีการรับรูความยุติธรรมดานระบบโดยรวมในระดับ

ปานกลาง ถาพนักงานมีการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสูง พนักงานจะมีการรับรู

ความยุติธรรมดานระบบสูงดวย เพราะเรื่องของกฎหมายแรงงานนั้นคือ เร่ืองของสภาพการจาง  

คาตอบแทน วันและเวลาทํางาน  วันหยุดและวันลา การเลิกจาง สวัสดิการ ประกันสังคมและ    

เงินทดแทน ซึ่งเรื่องตางๆเหลานี้เกี่ยวของโดยตรงกับระบบบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 

เกี่ยวของกับระบบบังคับบัญชาและระบบขอมูลขาวสารขององคการ ดังนั้น ถาองคการปฏิบัติตาม

กฎหมายในเรื่องดังกลาว พนักงานก็จะรูสึกวาระบบตางๆขององคการมีความยุติธรรม  

สําหรับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและกระบวนการกําหนดผลตอบแทน

กับการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ   

แรงงานนั้น ผลการวิจัยพบวา การรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของพนักงานที่ไม

เปนสมาชิกสหภาพแรงงานนั้นไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและ     

ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ทั้งๆที่ประเด็นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน

ขององคการนั้นเปนประเด็นที่เกี่ยวของกับผลตอบแทนทั้งทางตรง (เร่ืองของสัญญาจางแรงงาน 

การเลิกจางและคาชดเชย คาตอบแทนตามกฎหมาย ประกันสังคมและเงินทดแทน) และทางออม 

(เร่ืองของวันและเวลาทํางาน วันหยุด วันลา สวัสดิการ ) ในเรื่องนี้ผูวิจัยมีความเห็นวา ส่ิงที่

ก ฎหมายแรงงานกํ าหนด ให อ งค ก ารต อ งปฏิ บั ติ ต ามคื อ ส่ิ งที่ เป น ม าต รฐานขั้ น ต่ํ า               

(minimum standard) พนักงานคิดวาองคการจะตองปฏิบัติตามมาตรฐานขั้นต่ําเหลานี้อยูแลว

เนื่องจากกฎหมายกําหนด ดังนั้นการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของพนักงาน      

ที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานจึงไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ         

ดานผลตอบแทนและกระบวนการกําหนดผลตอบแทน  

นอกจากนี้  การที่พนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพมีความสัมพันธที่ดีกับองคการและ

หัวหนางาน ทําใหพนักงานมีความไววางใจในการบริหารงานขององคการ(Barling and Phillips, 

1993) พนักงานจึงมั่นใจวาองคการมีเกณฑการจายผลตอบแทนและการจายผลตอบแทนที่  

เหมาะสม ดังจะเห็นไดจาก การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทนนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธรายขอที่ให     
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คาเฉลี่ยการรับรูในระดับสูง(ตาราง ข.,ภาคผนวก)แสดงวา การที่หัวหนางานปฏิบัติตอพนักงาน

ดวยความสุภาพใหเกียรติ จริงใจ เปดโอกาสใหพนักงานซักถามและใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับ   

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเสมอ รวมทั้งมีการอธิบายขอมูลเกี่ยวกับเกณฑการประเมินผลงาน

ไดอยางชัดเจนนั้นจะทําใหพนักงานรูสึกวาผลตอบแทนที่ตนไดรับนั้นมีความถูกตองเหมาะสมแลว  

ดวยเหตุนี้ ความไววางใจในองคการวาองคการไดจายผลตอบแทนที่เหมาะสมแลวจึง

ทําใหพนักงานไมไดใหความสนใจกับการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานขององคการ การรับรูวา  

องคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานจึงไมมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม         

ดานผลตอบแทนและดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงาน 

   
การศึกษาเพิ่มเติม 

 
ผูวิจัยไดศึกษาเพิ่มเติมในเรื่อง การเปรียบเทียบความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมาย

แรงงาน การรับรูความยุติธรรมในองคการ และการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมาย     

แรงงาน กับแนวโนมการเปนสมาชิกสหภาพแรงงานของพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

โดยมีสมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 

ตารางที่ 5.2 

แสดงสมมติฐานการวิจัยเพิ่มเติมและผลการทดสอบสมมติฐานเพิ่ม 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมี

ความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานสูงกวาพนักงานที่ไมมี

แนวโนม 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมี

การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมต่ํากวาพนักงานที่ไมมี 

แนวโนม 

ยอมรับสมมติฐาน 

p – value = .000 อยางมี         

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอย 2.1 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพ   

แรงงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนต่ํากวา

พนักงานที่ไมมีแนวโนม 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางม ี         

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 5.2 (ตอ) 

แสดงสมมติฐานการวิจัยเพิ่มเติมและผลการทดสอบสมมติฐานเพิ่ม 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานยอย 2.2 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพ   

แรงงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทนต่ํากวาพนักงานที่ไมมีแนวโนม 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอย 2.3 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพ   

แรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธในองคการต่ํากวา

พนักงานที่ไมมีแนวโนม 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานยอยที่ 2.4 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพ 

แรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานระบบขององคการนอยกวา

พนักงานที่ไมมีแนวโนม 

ยอมรับสมมติฐาน 

p –value = .000 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมี

การรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานนอยกวา

พนักงานที่ไมมีแนวโนม 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

จากการเปรียบเทียบความแตกตางของความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน

ระหวางพนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมมีแนวโนมเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีความรูความ   

เขาใจในสิทธิตามกฎหมายแรงงานเทากับพนักงานที่ไมมีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

สําหรับการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ระหวางพนักงานที่มีแนวโนมและพนักงานที่ไมมีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน พบวา 

พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมต่ํากวา

พนักงานที่ไมมีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน โดยเมื่อพิจารณาความแตกตางของการรับรู

ความยุติธรรมในองคการแตละดาน พบวา พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมี   

การรับรูความยุติธรรมในองคการนอยกวาพนักงานที่ไมมีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงานใน

ทุกดาน คือ ดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน  ดานปฏิสัมพันธ และ         

ดานระบบขององคการ  ซึ่งเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดาน     



 

 
167 

พบวา พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการ     

ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธ  ดานระบบขององคการ 

และการรับรูความยุติธรรมโดยรวม ตํ่ากวาพนักงานที่ไมมีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ดังนี้ 

 

ตารางที่5.3 

แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูความยุติธรรมในองคการของ 

พนักงานที่มีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมมี 

แนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
แนวโนมการเปน

สมาชิกสหภาพแรงงาน 
n X  S.D. 

ไมมี 152 3.28 0.56 
ดานผลตอบแทน 

มี 159 2.85 0.54 

ไมมี 152 3.33 0.55 
ดานกระบวนการ 

มี 159 2.89 0.58 

ไมมี 152 3.72 0.48 
ดานปฏิสัมพันธ 

มี 159 3.43 0.56 

ไมมี 152 3.43 0.41 
ดานระบบ 

มี 159 3.09 0.49 

ไมมี 152 3.44 0.41 
โดยรวม 

มี 159 3.07 0.44 

 

นอกจากนี้ จากการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูวาองคการมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมายแรงงานระหวางพนักงานที่มีแนวโนมและพนักงานที่ไมมีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงาน พบวา พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานรับรูวาองคการมีการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานไมแตกตางจากพนักงานที่ไมมีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน โดย

พนักงานที่มีแนวโนมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมาย

แรงงานเทากับ 13.01 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 4.90 และพนักงานที่ไมมีแนวโนมจะเปน
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สมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับรูวาองคการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานเทากับ 13.19 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 4.16 
อภิปรายผลการวิจัย 
จากการทดสอบความแตกตาง พบวา พนักงานที่มีแนวโนมจะเขาเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานมีความรูความเขาใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน และมีการรับรูวาองคการปฎิบัติตาม

กฎหมายแรงงานไมแตกตางจากพนักงานที่ไมมีแนวโนม แตในสวนของการรับรูความยุติธรรม     

ในองคการแตละดานนั้น พบวา พนักงานที่มีแนวโนมเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคการต่ํากวาพนักงานที่ไมมีแนวโนมในทุกดาน  ซึ่งผลการวิจัยมีความ         

สอดคลองกับการรับรูความยุติธรรมในองคการของสมาชิกสหภาพแรงงาน โดยพนักงานที่เปน

สมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการต่ํากวาพนักงานที่ไมเปนสมาชิกทุกดาน  

ทั้งนี้ การที่พนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแรงงานบางสวนมีแนวโนมที่จะเขา

เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานนั้น แสดงวา ทัศนคติในแงบวกที่มีตอองคการของพนักงาน      

กลุมดังกลาวกําลังเปลี่ยนแปลงไป ในประเด็นนี้นั้นออสกูดและเทนเนนบาอุม(Osgood and 

Tennenbaum, 1955)ไดอธิบายเรื่องของทัศนคติไววา ยิ่งทัศนคติใดมีความหนักแนน ทัศนคตินั้น

จะเปลี่ยนแปลงไมมากเมื่อเจอทัศนคติตรงกันขาม แสดงวา พนักงานกลุมที่มีแนวโนมจะเขาเปน

สมาชิกสหภาพแรงงานนั้นยังมีทัศนคติในแงบวกหรือความคิดความรูสึกที่ ดีตอองคการไม       

หนักแนนพอ ดังนั้น เมื่อพนักงานประสบกับความรูสึกที่วา องคการจายผลตอบแทนใหไมคุมกับ           

ความรับผิดชอบ ความเครียดที่เกิดขึ้นจากการทํางานและเวลาที่สูญเสียไป รวมถึงรูสึกวาองคการ

ไมเปดโอกาสใหพนักงานไดรองเรียนเมื่อรูสึกวาผลตอบแทนดังกลาวไมเหมาะสมกับตนเอง       

ทัศนคติของพนักงานจึงเริ่มเปลี่ยนแปลงเนื่องจากความไมหนักแนนพอของทัศนคติที่ดีนั่นเอง ทั้งนี้ 

ในเรื่องของทัศนคติที่กําลังเปลี่ยนแปลงนั้น เมื่อพิจารณาถึงองคประกอบของการเกิดทัศนคติก็พบ

วา ความรู(Cognition) ความรูสึก(Affection)และการกระทํา(Action) คือ องคประกอบของการเกิด

ทัศนคติ สําหรับพนักงานที่มีแนวโนมจะเปนสมาชิกสหภาพนั้น ความรูในกฎหมายแรงงานและการ

รับรูวาองคการมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานของพนักงานนั้นไมแตกตางจากพนักงานที่ไมมี

แนวโนม ผูวิจัยจึงมีความเห็นวา ความรูในกฎหมายแรงงานและการรับรูวาองคการทําตาม

กฎหมายแรงงานของพนักงานนั้นไมนาจะมีสวนเกี่ยวของกับการที่ทัศนคติของพนักงานกําลัง

เปลี่ยนแปลง  แตความรูและความรูสึกในเรื่องของความยุติธรรมในผลตอบแทนนาจะมีสวน    

เกี่ยวของกับทัศนคติที่กําลังเปลี่ยนแปลงมากกวา ซึ่งมีความสอดคลองกับการรับรูความยุติธรรม

ของสมาชิกสหภาพแรงงานดวย เพียงแตในที่นี้นั้น พนักงานยังไมมีการกระทํา(Action)เกิดขึ้น    

ทัศนคติของพนักงานจึงยังไมเหมือนกับทัศนคติของสมาชิกสหภาพแรงงาน คือ พนักงานยังไมมี



 

 
169 

ทัศนคติในแงลบ แตทัศนคติของพนักงานอยูในชวงกําลังเปลี่ยนแปลง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ 

การที่พนักงานกําลังหาความสมดุลในทัศนคติของตนอยู ดังที่ไฮเดอร(Fritz Heider, 1946)         

ไดอธิบายไวในทฤษฎีดุลยภาพ(Balance Theory หรือ P-O-X Theory)วา คนเรามีแนวโนมที่จะ 

คนหาดุลยภาพใหกับทัศนคติของตนเอง กลาวคือ มนุษยเรามีแนวโนมที่จะปรับทัศนคติของตน

เมื่อเกิดความรูสึกที่ขัดแยงขึ้นในทัศนคตินั้น เชนกันกับพนักงานที่ไมไดเปนสมาชิกสหภาพแตกาํลงั

มีแนวโนมที่จะเปนสมาชิกสหภาพ พนักงานมีความคิดความรูสึกที่ดีตอองคการอยู (ดังจะเห็นได

จากระดับการรับรูความยุติธรรมดานตางๆของพนักงาน) แตพนักงานก็มีความรูสึกเชนกันวา    

องคการจายผลตอบแทนไมยุติธรรม ดังนั้นพนักงานจึงกําลังหาทางเปลี่ยนแปลงความรูสึกไม    

ยุติธรรมในผลตอบแทนของตนอยู ซึ่งวิธีการที่พนักงานจะเลือกมาเปลี่ยนแปลงความรูสึกไม       

ยุติธรรมในผลตอบแทนนั้นอาจจะมีหลายวิธีการ และทางเลือกที่อยากจะใหสหภาพแรงงานชวย

เรียกรองผลตอบแทนที่ยุติธรรมใหนั้นก็อาจจะเปนหนึ่งในวิธีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับความรูสึกไม

ยุติธรรมในผลตอบแทนของพนักงาน โดยตัวพนักงานเองอาจจะไมรูวาการเขาไปอยูในสหภาพ 

แรงงานอาจจะทําใหทัศนคติที่ตนมีตอองคการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเลยก็ได(Group Change - 

เปลี่ยนกลุม เปลี่ยนทัศนคติ) ทั้งนี้ที่ผูวิจัยใชคําวา ทางเลือกที่อยากจะใหสหภาพแรงงานชวย   

เรียกรองผลตอบแทนที่ยุติธรรมใหนั้นอาจจะเปนหนึ่งในวิธีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับความรูสึกไม

ยุติธรรมในผลตอบแทน ก็เพราะพนักงานยังไมไดเขาไปเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเพียงแตมี   

แนวโนมเทานั้น  

นอกจากนี้ การที่พนักงานนําการตัดสินใจเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานมาเปน   

ทางเลือกในการเปลี่ยนแปลงความรูสึกไมยุติธรรมในผลตอบแทนนั้น ผูวิจัยมีความเห็นวา มีความ

สอดคลองกับทางเลือก 1 ใน 6 ทางในทฤษฎีของอดัมส(Adams, 1965) คือ เมื่อบุคคลเกิดการรับรู

ความไมยุติธรรม  บุคคลจะมีทางเลือกที่จะเปลี่ยนแปลงผลลัพธของตนที่ไดจากการลงทุน  กลาว

คือ ถาพนักงานรูสึกวาตนไดผลตอบแทนนอยไมคุมกับความพยายามที่ลงทุนลงแรงไปก็อาจจะ

เจรจาเรียกรองขอผลตอบแทนเพิ่ม ซึ่งในความเปนจริงนั้น พนักงานสามารถเลือกทางเลือกที่จะ

เปลี่ยนแปลงผลลัพธของตนที่ไดจากการลงทุนโดยการเจรจาเรียกรองขอผลตอบแทนเพิ่มจาก  

นายจางหรือองคการได แตการที่พนักงานคนเดียวจะเจรจาเรียกรองผลตอบแทนจากองคการเพิ่ม

นั้นมักไมประสบผลสําเร็จ ดังนั้นการเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานจึงชวยเพิ่มอํานาจตอรองใหกบั

พนักงานที่รับรูถึงความไมยุติธรรม นอกจากนี้ ผูวิจัยมีความเห็นวา เมื่อพิจารณาถึงความยึดมั่น 

ผูกพันตอองคการของพนักงาน จะพบวา การเขาเปนสมาชิกสหภาพแรงงานเปนทางเลือกที่    

นอกเหนือจากการลาออกจากงาน โดยฮาวเวิรด เอส เบเคอร(Howard S. Becker, 1960) ได

อธิบายไวใน Side – bet Theory วา การยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่พนักงาน    
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ชั่งน้ําหนักการลาออกจากองคการไปวาเขาสูญเสียอะไรบาง ซึ่งการที่คนๆหนึ่งเขาไปเปนสมาชิก

องคการอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง เขายอมไดลงทุน ลงแรง เวลา กําลังกาย กําลังใจและสติปญญาไป

ใหกับองคการในชวงเวลานั้น นอกจากนี้ยังยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชนการไดไปเปนสมาชิก

ขององคการอื่น ดังนั้นบุคคลจึงหวังจะไดรับผลประโยชน แตถาบุคคลนั้นลาออกไปกอนที่จะครบ

กําหนดที่จะไดรับการพิจารณาบําเหน็จบํานาญหรือผลตอบแทนอื่นซึ่งมีกําหนดเวลา ก็เทากับเขา

ลงทุนโดยไดผลประโยชนไมคุมคา ฉะนั้นการที่คนเขามาเปนสมาชิกในองคการของนายจางยิ่ง

นานเทาใดก็เหมือนลงทุนในองคการนั้นมากขึ้น ทําใหยากตอการที่จะออกจากองคการไป       

เนื่องจากผลประโยชนที่จะตองสูญเสีย ดังนั้นจากแนวคิดดังกลาวนี้ การเขาเปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานจึงเปนทางเลือกหนึ่งของพนักงานที่รูสึกไมไดรับความยุติธรรมในองคการ 

 
ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 

 
1. ขอเสนอแนะดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
 

ผลการวิจัย พบวา ทั้งพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพและพนักงานที่ไมเปนสมาชิก  

สหภาพมีความเห็นวา ผลตอบแทนที่ตนไดรับไมคุมคาเมื่อเปรียบเทียบกับความเครียดที่เกิดขึ้น

จากการทํางาน ซึ่งพนักงานทั้งสองกลุมมีคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนเมื่อ

เป รียบเทียบกับความเครียดในระดับ ตํ่า  คือ  สมาชิกสหภาพแรงงานมีคาเฉลี่ยการรับ รู            

ความยุติธรรมเทากับ 2.05 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 และพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพมี

คาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมเทากับ2.48 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.96 ดังนั้นองคการควร

ใหความสําคัญ  สํารวจหาสาเหตุที่ทําใหพนักงานเกิดความเครียด  และชวยพนักงานลด

ความเครียดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  

นอกจากนี้ จากผลการวิจัยการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนพบวา 

สมาชิกสหภาพแรงงานมีการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนต่ําในหลายประเด็น ทั้งประเด็น

ผลตอบแทนที่ไมคุมคาเมื่อเทียบกับความเครียดจากการทํางาน ผลตอบแทนไมคุมคาเมื่อ    

เปรียบเทียบกับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ไมคุมคาเมื่อเปรียบเทียบกับเวลาที่สูญเสียไป

ในการทํางาน พนักงานรูสึกไมยุติธรรมเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับผลตอบแทนที่เพื่อน 

รวมงานไดรับ และพนักงานรูสึกไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบผลตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานของ

ตน  จากประเด็นดังกลาว องคการควรปรับปรุงกระบวนการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนโดยให

พนักงานมีความเขาใจถึงความยุติธรรมดานกระบวนการเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยพบวา 
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พนักงานไมมั่นใจวาทุกคนในองคการจะไดรับการพิจารณาผลตอบแทนและความกาวหนาดวย

เกณฑที่ เปนมาตรฐานเดียวกัน และองคการไมเปดโอกาสใหพนักงานรองเรียนเมื่อรูสึกวา         

การประเมินผลการปฏิบัติงานไมยุติธรรม อีกทั้งองคการอธิบายการประเมินผลงานและการ

กําหนดผลตอบแทนไมชัดเจน  

เมื่อพิจารณาที่ความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ

แรงงานก็ยังพบในประเด็นคลายกันคือ เมื่อพนักงานมีขอสงสัยเกี่ยวกับการพิจารณาให             

ผลตอบแทน หัวหนางานมักบายเบี่ยงไมชี้แจงขอมูล  

ดังนั้น องคการควรสื่อสารขอมูลเกี่ยวกับการพิจารณาผลตอบแทนที่ถูกตองให

พนักงานได รับทราบอยางชัดเจน  เนื่องจากการสื่อสารขอมูลที่ เกี่ยวของกับการพิจารณา             

ผลตอบแทนแกพนักงานอยางชัดเจนและสม่ําเสมอนั้นจะทําใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรม

ดานปฏิสัมพันธสูงขึ้น ซึ่งการรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธจะทําใหพนักงานมีความสัมพันธที่

ดีกับองคการ ทําใหองคการสามารถทําความเขาใจกับพนักงานในเรื่องที่ตองการทําความเขาใจ 

เชน เร่ืองของกระบวนการจายผลตอบแทนตางๆไดงายขึ้น ทั้งนี้ วิธีส่ือสารขอมูลที่มีประสิทธิภาพ

นั้นสามารถทําได ดังนี้ 

เลือกใชส่ือกลางหรือชองทางที่ เหมาะสม  (Choosing the correct medium) คือ 

องคการตองเลือกใชส่ือกลางหรือชองทางในการสงผานขาวสารที่ตองการไดอยางเหมาะสม 

พยายามเลือกใชชองทางการสื่อสารหลายแบบ  (Use multiple channels) คือ เลือกใชหลายชอง

ทางในการสื่อสารเพื่อชวยตอกย้ําความสําคัญและเพิ่มความชัดเจนของขอมูลที่ตองการสื่อ เชน 

ส่ือสารทั้งทางจดหมายและโทรศัพทเทากับไดทั้งภาพและเสียง ผูรับหรือพนักงานบางคนมีความ

สามารถรับขาวสารไดดีเฉพาะเมื่อเปนลายลักษณอักษรเทานั้นแตบางคนชอบรับฟงทางวาจา หรือ

ทั้งสองอยาง อยางไรก็ตาม การเจรจากันแบบสองตอสอง(Face– to–face) สามารถสงผานขอมูล

ไดมากที่สุดเพราะตัวผูสงเองปรากฏอยูตอหนาผูรับจึงสามารถใชทั้งการฟงคําพูดและการมอง

กิริยาทาทางสีหนาของผูสงขาวสารรวมทั้งไดขอมูลปอนกลับ จึงเปนการสื่อสารแบบโตตอบ      

สองทาง(Two–way communication) การสื่อสารแบบสองตอสองมีความสําคัญมากโดยเฉพาะถา

ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลง(Remember the value of face – to – face communication 

when  dealing with change)ในภาวะแวดลอมที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญเกิดขึ้นซึ่ง

มีผลกระทบตอสถานภาพของบุคคลตางๆทําใหความสงสัยวิตกกังวลไมแนใจเกิดขึ้น การสื่อสาร

สองทางโดยตรงแบบสองตอสองจึงจําเปนอยางยิ่ง เพราะทําใหพนักงานไดขอมูลขาวสารที่ถูกตอง 

ไดคําตอบตอขอสงสัย ตลอดจนขอแนะนําที่จําเปนในการปรับตัว 



 

 
172 

การใชขอมูลปอนกลับ(Use feedback) ปญหาการสื่อสารขอมูลที่พบมาก คือ     

องคการสื่อสารขอมูลแบบทางเดียวจากระดับบนสูระดับลาง (Downward) มีผูบริหารระดับสูงเปน

ฝายควบคุมการสื่อสารดวยการแจงทางจดหมาย บันทึกชวยจํา  โดยถือวาทุกคนในองคการตอง

อานและมีหนาที่ตองรับรู ในกรณีดังกลาวผูบริหารจําเปนตองมีกลไกตรวจสอบวาพนักงานระดับ

ลางไดรับและเขาใจขาวสารตรงตามที่ตนตองการหรือไม  จึงตองใชกลไกการมีขอมูลปอนกลับข้ึน 

การมีระบบปอนกลับ  360 องศา (360 degree feedback) เทคนิคการปอนกลับ 

360 องศาเปนสวนหนึ่ งของระบบบริหารคุณภาพแบบองครวม (TQM) เทคนิคนี้มุ งเนน             

การประเมินผลงานจากแหลงตางๆรอบดาน นอกเหนือจากผูบังคับบัญชาประเมิน เชน เพื่อน   

รวมงาน ลูกคา ผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งตนเองรวมกันประเมิน จึงเปนการสื่อสารที่ชวยใหไดขอมูล

ขาวสารเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากแหลงตาง ๆ อยางรอบดาน   

การสํารวจจากพนักงาน (Employee survey) การใชแบบสอบถามเพื่อสํารวจเจตคติ

และความเห็นของพนักงานจะใหขอมูลขาวสารปอนกลับแบบการสื่อสารจากระดับลางสูระดับบน  

(Upward  communication) ซึ่งมีประโยชนมากตอการปรับปรุงองคการ 

ระบบการเสนอขอคิดเห็นและกระทูถาม (Suggestion system and query system) 

ระบบการเสนอแนะขอคิดเห็นและระบบตั้งกระทูถามมีไวเพื่อสงเสริมการสื่อสารจากระดับลาง      

สูระดับบนโดยเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงาน รองเรียนหรือซักถาม

ขอคําถามที่สงสัยเพื่อใหระดับบริหารขางบนเปนผูตอบ   

ทั้งนี้ในการสื่อสารขอมูลขาวสารตางๆ องคการตองใชความนุมนวลในการบอกกลาว

ดังที่ลีออน เฟสทิงเกอร(Festinger,1957)ไดอธิบายไววา ในการสรางพฤติกรรมใหลึกซึ้งถึงทัศนคติ 

ควรใชความนุมนวลในการบอกกลาวมากกวาจะใชความรุนแรง 

นอกจากการแกปญหาในประเด็นดังกลาวแลว  แนวทางหนึ่งที่จะชวยองคการแก

ปญหาการรับรูความยุติธรรมในองคการ คือ องคการควรจะสํารวจใหทราบวา พนักงานในแตละ

กลุมมีการรับรูและใหความสําคัญตอปจจัยที่เปน ส่ิงที่พนักงานลงทุน (inputs) และผลลัพธจาก

การลงทุน (0utputs) มากหรือนอย แตกตางกันอยางไรแลวนําขอมูลมาใช โดยสิ่งที่พนักงานลงทุน 

เชน วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานที่ตรงกับสาย ประสบการณทํางานที่ไมตรงกับสายงาน 

ความสามารถในวิชาชีพเฉพาะดาน ความสามารถในการทํางานไดหลายอยาง อายุงาน อายุของ

พนักงาน ปริมาณงานที่ทํา การทํางานที่ตองเสี่ยงภัย ความมีน้ําใจของพนักงานตอองคการ       

คุณภาพของงานที่ทํา เปนตน   และผลลัพธจากการลงทุน  เชน  ความมั่นคงของงานที่ทํา            

การจายคาจาง โอกาสกาวหนาในงาน สวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน สถานภาพ       

ทางสังคมของพนักงาน การเปนที่รูจักและไดรับการยอมรับในองคการ และการติดตอส่ือสาร   
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ภายในองคกร เปนตน นอกจากนี้องคการควรจะหาขอมูลวา ใครในองคการหรือใครนอกองคการ 

คือ ผูที่พนักงานแตละกลุมเลือกมาเปรียบเทียบกับตน (0ther) เชน เพื่อนรวมงานในบริษัท          

ในตําแหนงเดียวกัน คนรูจักตางบริษัท-ลักษณะงานใกลเคียงกัน เพื่อนรวมงานบริษัทเดียวแต

ตําแหนงสูงกวา ตัวเองในอดีต ตัวเองในอนาคต ผูที่เคยทํางานในตําแหนงเดียวกัน เพื่อนรวมงาน

บริษัทเดียวกันที่ตําแหนงต่ํากวา หรือตนเองตามที่คิดวาควรจะเปน เปนตน    

ขอมูลตางๆเหลานี้มีประโยชนตอองคการเนื่องจากองคการสามารถนําขอมูลที่ไดมา

ประยุกตใชกับงานบริหารทรัพยากรมนุษยไดต้ังแตงานสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เพราะ       

การชี้แจงทําความเขาใจถึงสิ่งที่พนักงานคาดหวังและสิ่งที่องคการคาดหวังหรือสนองตอบไดกันตั้ง

แตตนจะชวยลดปญหาการขัดแยงกันไดในภายหลัง นอกจากนี้ในดานการจัดการผลตอบแทนให

พนักงาน ถาองคการทราบวาพนักงานแตละกลุมมีความตองการหรือใหความสําคัญกับปจจัยที่

เปนผลลัพธจากการลงทุน แตกตางกันอยางไรแลว องคการก็จะสามารถจัดโปรแกรมการให      

ผลตอบแทนแกพนักงานในแตละกลุมไดอยางเหมาะสม หรือในแงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หาก องคการรูวา ใครคือผูที่พนักงานเลือกมาเปรียบเทียบกับตน ก็จะงายตอการทําความเขาใจกับ

พนักงาน และสามารถปรับปรุงการประเมินใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดงายกวา 

 
2. ขอเสนอแนะดานแรงงานสัมพันธ  
  

การสงเสริมใหเกิดแรงงานสัมพันธที่ดีในองคการนั้น ทางฝายนายจางตองสงเสริม 

ปรับปรุงแกไขทั้งคนและระบบที่มีสวนเกี่ยวของกับแรงงานสัมพันธ โดยใหการยอมรับในการจัดตั้ง

องคการทางแรงงานของพนักงาน ไมเลือกปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพการจาง และเมื่อเกิดปญหาขัดแยง

ทางแรงงาน องคการควรใชวิธีการทางแรงงานสัมพันธแกไขปญหามากกวาการยึดหลักกฎหมาย 

หรือคอยหาขอกฎหมายมาจับผิดกันวาใครผิดใครถูก เนื่องจากผลการวิจัย พบวา การปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานขององคการไมมีความสัมพันธกับการรับ รูความยุ ติธรรมในองคการ                

ดานผลตอบแทนและดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนของทั้งพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพ

และพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ทั้งนี้การแกปญหาแรงงานสัมพันธที่เกิดจากการ   

ขัดแยงดานผลประโยชน (interests) ทัศนคติ (Conflict of Attitude or Concept of  thought) และ

สิทธิหนาที่(Rights) ควรใชนโยบายพบกันครึ่งทางโดยแกไขปญหาดวยการแบงปนผลประโยชนซึ่ง

กันและกันอยางเปนธรรม หาจุดสมดุลในการรับและการใหของฝายนายจางและลูกจางดวยวิธีการ

ที่กอใหเกิดการยอมรับและลดอุปสรรคตอกันใหนอยลง ใชการประนีประนอมและการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ (Worker’s Participation in Management Decision - Making) 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 

1. การศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานที่เปน

สมาชิกสหภาพและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงานครั้งตอไป ผูวิจัยขอเสนอใหศึกษา

เปรียบเทียบถึงปจจัยที่เปน ส่ิงที่พนักงานลงทุน(inputs) ผลลัพธจากการลงทุน(outputs) และผูที่

ถูกเลือกมาเปรียบเทียบ(orther)ระหวางพนักงานที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไม

เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน โดยศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีดุลยภาค  นอกจากนี้ควรศึกษาลําดับข้ัน

การเลือกทําพฤติกรรมเพื่อลดความตึงเครียดกรณีที่พนักงานรับรูความไมยุติธรรม ของพนักงาน 

ทั้งที่เปนสมาชิกสหภาพแรงงานและพนักงานที่ไมเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน ซึ่งตัวแปรตางๆที่    

ผูวิจัยเสนอเปนดังนี้ 

ตัวแปรตน ไดแก  

ความแตกตางระหวางสถานภาพการเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 

ตัวแปรตาม ไดแก  

ปจจัยที่เปนสิ่งที่พนักงานลงทุน (inputs) คือ กิจกรรมที่พนักงานทําในหนาที่หรือ 

นอกเหนือหนาที่เพื่อเปนประโยชนตอองคการ เชน การทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย การปฏิบัติ

ตนตามกฎระเบียบขององคการ การชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางาน การใหบริการลูกคาหรือ

หนวยงานอื่น เปนตน และศักยภาพของพนักงานที่จะใหหรือใชส่ิงนั้นเพื่อเปนประโยชนตอองคการ 

เชน วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานในสายอาชีพ ประสบการณทํางานนอกสายอาชีพ ทักษะ

ในงาน อายุของพนักงาน และอายุงาน เปนตน 

ปจจัยที่เปนผลลัพธจากการลงทุนของพนักงาน (outcomes) คือ ผลตอบแทนที่ไดรับ

จากองคการทั้งที่เปนบวกและลบ ผลลัพธที่เปนบวก เชน เงินคาจาง สวัสดิการ การยกยองชมเชย  

เปนตน ผลลัพธที่เปนลบ เชน ความเหน็ดเหนื่อยจากงาน สุขภาพทรุดโทรมจากงาน ความเครียด

จากงาน เปนตน 

ปจจัยที่เปนผูที่ถูกเลือกมาเปรียบเทียบ (Others) คือ บุคคลที่พนักงานนําตนเองไป

เปรียบดวยในสถานการณตางๆ เพื่อดูวาตนเองไดรับความยุติธรรมหรือไม เชน เพื่อนรวมงานใน

องคการและตําแหนงเทากัน คนรูจักตางบริษัทที่ลักษณะงานใกลเคียงกัน ผูที่เคยทํางานใน

ตําแหนงเดียวกัน เพื่อนรวมงานในองคการเดียวกันแตตําแหนงสูงกวา ตนเองในอนาคต ตนเองใน

อดีต หรือตนเองตามที่คิดวาควรจะเปน เปนตน 

การเลือกทําพฤติกรรมเพื่อลดความตึงเครียดกรณีรับรูความไมยุติธรรม เชน การเรียก

รองผลตอบแทนเพิ่ม การทํางานใหมากขึ้น ทํางานใหนอยลงกวาเดิม ชักชวนเพื่อนรวมงานให
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ทํางานมากขึ้น ชักชวนเพื่อนรวมงานใหทํางานนอยลง ลาหยุด ขอยายแผนก หาวิธีทําใหงานตดิขดั 

ลาออก หรือ การคิดหาขอดีที่มีอยู เปนตน 

 

แผนภาพที่ 5.1 

กรอบการวิจัยในอนาคต 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ความสัมพันธและความแตกตางที่ไดจากงานวิจัยครั้งนี้เกิดจากกลุมตัวอยาง       

ที่ทํางานในสถาบันการเงิน สถาบันเดียวคือ ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งสาขาทั่วกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ดังนั้นผูวิจัยจึงเสนอใหทําการวิจัยกับกลุมตัวอยางที่ทํางานในกลุมอุตสาหกรรมอื่น

ดวย หรือศึกษาในอุตสาหกรรมที่กลุมตัวอยางเปนพวกแรงงานที่ตองใชฝมือ หรือกลุมตัวอยาง      

ที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม เปนตน 

3. นอกจากกลุมตัวอยางที่มีสายอาชีพแตกตางกันแลว ผูวิจัยขอเสนอใหทําการวิจัย

กับกลุมตัวอยางที่ทํางานในองคการตางสัญชาติกัน เชน องคการของญี่ปุนที่มีสหภาพแรงงาน 

หรือองคการของอเมริกันที่มีสหภาพแรงงาน เพื่อเปรียบเทียบวานโยบายและกลยุทธที่แตกตางกัน

นั้น จะสงผลตอการรับรูความยุติธรรมในองคการและระบบแรงสัมพันธอยางไร 

 

 

   

ความแตกตางของ
สถานภาพการเปน
สมาชิกสหภาพ 

แรงงาน 

 
การรับรู
ของ

พนักงาน
เกี่ยวกับ 

การเลือกทําพฤติกรรมเพื่อ
ลดความตึงเครียดเมื่อรับรู

ความไมยุติธรรม 

การเลือกบุคคลมา 
เปรียบเทียบ 

ปจจัยที่เปนผลลัพธจากการ
ลงทุนของพนักงาน 

ปจจัยที่เปนส่ิงที่พนักงาน 
ลงทุน 


