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บทที ่1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  

 วิกฤติการณสถาบันการเงิน เร่ิมตนข้ึนต้ังแตป 2540 ซึง่เร่ิมกอตัวข้ึนจากความตกตํ่าใน

ภาคอสังหาริมทรัพยติดตอกนัมาหลายป และในท่ีสุดก็ไดนําไปสูความเสียหายในภาคสถาบันการ

การเงนิโดยเฉพาะในสวนของหนี้ที่ไมกอใหเกิดรายได การขาดความเช่ือมั่นในระบบสถาบันการ

การเงนิไดปรากฏชัดข้ึนหลังจากการที่ธนาคารแหงประเทศไทยไดส่ังการใหบริษัทเงนิทนุหลักทรัพย 

9 แหง และ บริษัทเครดิตฟองซิแอร 1 แหง ดําเนนิการเพิม่ทุนจดทะเบียนเพื่อสรางความแข็งแกรง

ใหกับกิจการ แตความลมเหลวในการเพ่ิมทนุของสถาบันการเงนิทัง้ 10 แหง ไดจุดชนวนให

ธนาคารแหงประเทศไทยดําเนินการส่ังระงบักิจการของสถาบันการเงินติดตอกันถึง 2 คร้ัง รวม 58 

แหง ซึง่ไดสงผลใหมีการถอนเงนิฝากออกจากสถาบันการเงนิอยางตอเนื่อง ทําใหสถาบันการเงนิที่

เหลืออยูเกิดการขาดสภาพคลองอยางรุนแรง (รายงานการเปดเผยขอมูลเพิ่มเติม แบบ 56 – 1, 

บริษัทเงนิทุนหลักทรัพยสินอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) อางถงึใน สุมนา ศิริบวรเกียรติ, 2542, น.

2) 

 ภายใตวิกฤติการณทางการเงินที่เกิดข้ึนจากปญหาการขาดสภาพคลอง อันเนื่องมาจาก

การขาดความเช่ือมั่นในระบบสถาบันการเงิน ซึ่งกาํลังเผชิญกับปญหาการเพิม่ข้ึนอยางรวดเร็วของ

หนีท้ี่ไมกอใหเกิดรายได การเพิ่มข้ึนของภาระหนี้สินตางประเทศจากการที่คาเงินบาทออนตัวอยาง

มากหลังจากมีการใชระบบแลกเปล่ียนลอยตัว (รายงานการเปดเผยขอมูลเพิ่มเติม แบบ 56 – 1, 

บริษัทเงนิทุนหลักทรัพยสินอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) อางถงึใน สุมนา ศิริบวรเกียรติ, 2542, น.

2) โดยเฉพาะอยางยิง่ ภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทยในรอบปทีผ่านมาที่ตองประสบกับปจจัย

เส่ียงในดานตางๆ ไมวาจะเปนสถานการณของไขหวัดนก สถานการณความไมสงบในภาคใต 

ระดับราคาน้าํมันทีป่รับตัวสูงข้ึนอยางมาก รวมไปถึงความไมมัน่คงทางการเมืองที่เกิดข้ึน ทําให

หลายฝายมองวาเศรษฐกิจของประเทศไทยจะชะลออัตราการขยายตัวลงอีก (http://www.nidambe 

11.net/ekonomiz/2005q3/article2005aug26p7.htm) ตลอดจนภาวะตกตํ่าในตลาดหลักทรัพยไดสงผล

ใหธุรกิจหลักทรัพยซบเซาลงอยางหนัก (สุมนา ศิริบวรเกยีรติ, 2542, น.1) โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อ
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ธนาคารแหงประเทศไทย (ธปท.) มีมาตรการสกัดกั้นการเก็งกาํไรคาบาทระยะส้ัน ในวันที่ 18 

ธันวาคม 2549 ทําใหนกัลงทุนตางประเทศขายหุนออกมาเปนจํานวนมาก (http://www.nidambe11 

net/ekonomiz/2006q4/2006dec25p9.htm) จนดัชนหีุนไทยไดทรุดตัวลงอยางรุนแรงถงึ 65 จุด หรือ 

11.76% นกัวิเคราะหหลักทรัพยไมสามารถคาดการณแนวรับและแนวตานไดเพราะอยูใน

ภาวการณซื้อขายที่ไมปกติ ถงึข้ันตองมกีารตองใช ระบบเซอรกิต เบรกเกอร หรือ การใหตลาด

หลักทรัพยหยดุซื้อขายช่ัวคราวเปนเวลา 30 นาท ี ซึง่เปนการปดการซือ้ขายระหวางวันเปนคร้ังแรก 

เรียกไดวาตลาดหุนไทยเสียหายคร้ังรายแรงที่สุดในรอบ 31 ป นับแตกอต้ังตลาดทนุและรุนแรงกวา

แบล็กมันเดย รวมทั้งตกตํ่ายิ่งกวาวกิฤติ “ตมยํากุง” (เงาหุน, หนังสือพิมพไทยรัฐ, วนัที ่ 29 

ธันวาคม 2549) 

 อาจเรียกไดวา ในชวงสถานการณเศรษฐกจิปจจุบัน กลุมพนกังานบริษัทเงินทุน และ

บริษัทหลักทรัพย ซึง่เคยเปนกลุมอาชีพทีม่ีความมั่นคงคอนขางสูง กลายเปน “กลุมอาชีพเส่ียง”  ที่

อาจจะตองตกงานในอนาคต อีกทัง้บางบริษัทที่เปดดําเนนิการอยูขาดสภาพคลอง ทาํใหตองขาย

กิจการใหบริษทัตางชาติ หรือมีการควบรวมบริษัท ก็เทากับวา พนักงานเหลานั้นตองรับนโยบาย

บริหารใหม ผลโดยตรงของนโยบายใหมกเ็นนไปที่ “การลดคาใชจาย” ซึ่งมีผลทําใหพนักงานบาง

แผนกถูกยบุออกไป และในบางบริษัทมีความจําเปนตองยุบสาขาบางสาขาที่ไมกอใหเกิดรายได 

หรือ รายไดทีเ่กิดข้ึนในสาขานัน้ๆ ไมเพยีงพอกับคาใชจายของสาขา สวนพนกังานที่เหลือก็ถูกลด

เงินเดือนลง ลดสวัสดิการ ยกเลิกการประกันการใหโบนสัประจําป เปนตน (สุมนา ศิริบวรเกียรติ, 

2547, น.2)  

 แมการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ หรือ ความพยายามลดคาใชจายโดยการกาํหนด 

นโยบายใหม ลวนมจีุดประสงคเพื่อใหองคการอยูรอด แตผูไดรับผลกระทบดังกลาว ยอมรูสึกวา

องคการไมมัน่คง และ ไมมีความยุติธรรมตอเขาเหลานัน้ เนื่องจากบุคคลที่เขามาทํางานใน

องคการ ยอมตองการผลตอบแทนที่คุมคา เหมาะสมกับส่ิงตางๆ ที่นาํมาลงทนุในการทํางาน เชน 

ความรู ความสามารถ ประสบการณ และความพยายาม (Schaubroek, John., May, Douglas 

R., and Brown, William, 1994 p.455-460) แตถาเมื่อใดที่พนกังานรับรูวา ส่ิงทีพ่วกเขาไดรับจาก

องคการไมยุติธรรมหรือไมสมดุลกับส่ิงที่พวกเขาไดใหแกองคการ ก็อาจกลายเปนสาเหตุหนึง่ทีท่าํ

ใหพนักงานเกิดความไมพอใจตอองคการ  ซึง่เปนเร่ืองทีน่าเปนหวงเนื่องจาก ความยุติธรรมใน

องคการเปนเร่ืองหนึ่งที่มีความสําคัญตอประสิทธิผลในการดําเนนิการในสวนตางๆ ขององคการ 

และมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน (Greenberg, 1990 p. 399) พนกังานที่รูสึกวาองคการไม

ยุติธรรม จะมทีัศนคติที่ไมดีตอองคการ และปฏิบัติพฤติกรรมดานลบเพื่อโตตอบองคการ เชน มี
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พฤติกรรมถอนตัวจากงาน เชน การลาออก การขาดงาน หรือ การละเลยหนาที่ ตอตาน

ผูบังคับบัญชา ขโมยของออกจากองคการ (Greenberg, 1990) ตองการฟองรององคการ 

(Wanberg, Bunce and Gavin, 1999) มีพฤติกรรมกาวราวในสถานทีท่ํางาน (Dietz, Robinson, 

Baron and Schulz, 2003) หรือแมกระทัง่ ตองการแกแคนองคการ (Skarlicki and Folger, 1997)  

ซึ่งพฤติกรรมดานลบดังกลาวจะสงผลใหการพัฒนาและการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ

นอยลง (Kernan and Hanges, 2002)  

 ในทางกลับกนั หากบุคคลรับรูวาส่ิงที่ตนลงทุนไปในการทํางาน ไดรับผลตอบแทนที่มี

ความยุติธรรมและเหมาะสมกับความตองการของตน รวมถงึ เกิดจากกระบวนการยุติธรรม บุคคล

จะประเมนิคุณคาของตนเองไปในทางบวก ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา 

และกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (Schaubroek, John., May, Douglas R., and Brown, 

William, 1994 p.455-460) ซึ่งจะสงผลใหเกิดทัศนคติที่ดีในการทาํงาน และผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (จนิตนา, 2546, น.2) ดังที่ คอลควิท, คอนลอน, เว็สสัน, พอรเทอร และ 

เงอะ (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter and Nq, 2001) พบวา พนักงานทีม่ีการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ จะมีความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความ

พึงพอใจในผลตอบแทน และมีผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน และการทีพ่นกังานมทีัศนคติและ

พฤติกรรมที่ดีตอองคการในลักษณะเชนนัน้ เปนปจจัยสําคัญอยางยิง่ที่จะเอ้ือใหเกดิ “พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ” (Organizational Citizenship Behavior - OCB) (Podsakoff, 

Aheame, & MacKenzie, 1997 ; Podsakoff and MacKenzie, 1994) ซึ่งเปนลักษณะพฤติกรรม

ที่จะสงผลใหองคการสามารถดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่วางไว 

(จรีวรรณ ศักด์ิเชิดสุข, 2549, น.1) หรืออาจกลาวไดวา องคการจะไมสามารถอยูรอดหรือ

เจริญรุงเรืองไดเลย หากสมาชิกแตละคนในองคการไมมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่  

 ทั้งนี้ ออรแกน (Organ, 1987, 1990, 1991) ไดศึกษาและใหนยิาม “พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ” (Organizational Citizenship Behavior - OCB) ไววา เปนพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานที่เกิดจากการตัดสินใจทําดวยตนเอง เพื่อสนับสนนุงานในองคการ เปนการทาํ

ดวยความเต็มใจ ไมอยูภายใตระบบการใหรางวัลหรือผลตอบแทนจากองคการ (Extra-Role 

Behavior)  นอกเหนือจากงานตามหนาที่ซึ่งไดรับมอบหมายจากองคการ (In-role behavior) ซึ่ง  

ออรแกน (Organ, 1991) ไดแบงรูปแบบการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไว 5 รูปแบบ คือ 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรม
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การอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรม

การสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)  

 จากแนวคิดขางตน อาจกลาวไดวา  พฤติกรรมการทาํงานของสมาชิกในองคการ มี

ความสําคัญอยางมากตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการซึ่งเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจและเลือกที่จะปฏิบัติเอง แต

พนกังานจะมพีฤติกรรมในรูปแบบดังกลาวมากนอยเพยีงใด ส่ิงสําคัญประการหนึง่ คือ การรับรู

ของพนกังานวา องคการปฏิบัติตอพวกเขาอยางไร หากพนกังานเหน็วา องคการปฏิบัติตอเขาดวย

ความยุติธรรม ก็จะเปนการเสริมสรางทศันคติที่ดีตอองคการ แตหากพนักงานรับรูวา องคการ

ปฏิบัติตอเขาอยางไมยุติธรรม พนักงานก็จะรูสึกไมพอใจและลดพฤติกรรมที่ดีและเปนประโยชน

ตอองคการลง (ภัทรนฤน พนัธุสีดา, 2543, น. 4)  

 แนวคิดเกี่ยวกบัการรับรูความยุติธรรมในองคการทั้ง 4 ดาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการทัง้ 5 รูปแบบ ลวนแตเปนแนวคิดที่มีความสําคัญ (ภัทรนฤน พนัธุสีดา, 

2543น. 4) แตเหนือส่ิงอ่ืนใด การที่บุคคลจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพไดนัน้ จะตองอาศัย

เชาวนอารมณเปนปจจัยสําคัญ (สุรินทร หนูอินทร, 2549, น.4) เนื่องจาก เชาวนอารมณเปน

ความสามารถของบุคคลตอการตระหนักรูในความคิด ความรูสึกและภาวะอารมณตาง ๆ ที่เกดิ

ข้ึนกับตนและผูอ่ืนได มีความสามารถในการควบคุมอารมณของตน ทําใหสามารถชี้นําความคิด

และการกระทาํของตนไดอยางสมเหตุสมผล สอดคลองกับการทาํงานและการดําเนนิชีวิตได โดยมี

สัมพันธภาพทีดี่กับบุคคลอ่ืน ๆ (Goleman, 1995 , p. 24 -31) ผูวจิัยจึงเหน็วาปจจัยเร่ืองเชาวน

อารมณ เปนปจจัยที่ไมควรละเลยในการวจิัยคร้ังนี ้

 ผูที่มีเชาวนอารมณสูงหรือมทีักษะทางอารมณที่ไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีจะเปน 

คนที่รับรู เขาใจ  จัดการกับความรูสึกและอารมณของตนเองไดดี  เขาใจความรูสึกและอารมณของ

ผูอ่ืน (ยงยทุธ วงศภิรมยศานต์ิ, 2544, น.8)   ไมแสดงอารมณเชิงลบอยางรุนแรง มองโลกในแงดี 

(Nelson and Low, 2005 อางถงึใน (http://www.vcharkarn.com/include/vcafe/showkratoo.php? 

Pid=81967)) รวมไปถึง จะรูจักรูสึกเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน และเหน็แกประโยชนของผูอ่ืน ซึง่เปน

คุณลักษณะทีเ่อ้ือใหเกิดพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-Role Behavior) จึงอาจกลาวไดวา ผู

ที่มีเชาวนอารมณสูงมีแนวโนมทีจ่ะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาผูที่มีเชาวน

อารมณตํ่า ซึง่มักขาดความยืดหยุนในการทํางาน และไมคอยยื่นมือชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 

เนื่องจากมักไมรูจักเหน็ใจผูอ่ืน (นิรนาม, หนงัสือพมิพมติชนรายวัน, วันที่ 3 เมษายน 2547) หาก

พิจารณาในแงของพระพทุธศาสนา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูง จะใชปญญาในการรักษาและ
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พัฒนาสภาพจิตที่ดีงาม หลังจากที่ไดรับรูส่ิงใดแลว ก็จะแสดงออกดวยพฤติกรรมที่เกื้อกูลและ

สรางสรรค และมีโอกาสที่จะพิจารณาและรับรูความยุติธรรมในองคการตามความเปนจริง และไม

อคติ มากกวาบุคคลที่มีเชาวนอารมณตํ่า นอกจากนัน้ ยงยทุธ วงศภิรมยศานต์ิ (2544, น.8) ยัง

กลาววา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงมกัเปนผูที่ประสบความสําเร็จและมีความพงึพอใจในชีวิต 

สามารถสรางสรรคงานใหมๆ  ซึ่งตรงกนัขามกับคนที่มเีชาวนอารมณตํ่า ทีจ่ะไมสามารถควบคุม

อารมณของตนเองได จะเปนคนที่เต็มไปดวยความขัดแยงภายในจิตใจ ขาดสมาธิ และ ไมมี

ความคิดริเร่ิมในการทํางาน ซึ่งบุคคลลักษณะดังกลาว ยอมมีโอกาสนอยที่จะรับรูความยุติธรรมใน

องคการไดอยางเที่ยงธรรม ดังที่ Greenspan and Benderly (1997)  ไดกลาวไววา บุคคลทีม่ี

เชาวนอารมณที่มีตอตนเอง (Intrapersonal Emotional Intelligence) ตํ่า จะมีความขัดแยงทาง

อารมณ และไมสามารถปดกั้นอารมณของตนเองได กลาวคือ ไมสามารถรูจักควบคุม หรือจัดการ

กับอารมณของตนใหแสดงออกในระดับที่เหมาะสมได เชน โกรธมาก ก็ไมสามารถระงับอารมณได 

ตองแสดงออกมาใหเหน็อยางชัดเจน ซึ่งบุคคลลักษณะนี้ จะมีแนวโนมทีจ่ะมองโลกในแงรายและ

เลือกที่จะรับรูในแบบที่ตนเองตองการจะรับรู มากกวาการรับรูตามความเปนจริง รวมไปถึง การมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการของบุคคลนั้นก็อาจเกิดข้ึนไดยาก เนื่องจาก บุคคลที่มี

เชาวนอารมณที่เกีย่วของกับคนรอบขาง (Interpersonal Intelligence) ตํ่า จะใสใจในความรูสึก

นึกคิดของผูอ่ืนนอย ใหความรวมมือในกิจกรรมตางๆ คอนขางนอย และมีระดับความเขาใจและ

เห็นอกเหน็ใจซึ่งกนัและกนั (Empathy) ในระดับตํ่า  

 ดวยเหตุนี้ ผูวจิัยจึงสนใจศึกษา วาการรับรูความยุติธรรมในองคการ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ และ เชาวนอารมณมีความสัมพันธกนัอยางไร ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ 

ผูวิจัยจึงมุงศึกษาความสัมพนัธระหวาง  การรับรูความยุติธรรมในองคการทัง้ 4 ดาน คือ ดาน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) ดานกระบวนการ (Procedural Justice)  โดยศึกษาเฉพาะ

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน   ดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) 

โดยศึกษาเฉพาะการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ ผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ 

(Systemic Justice) กบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง 5 ดาน คือ พฤติกรรมการให

ความชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการเอ้ือเฟอตอผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมการอดทนอด

กล้ัน (Sportsmanship) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรมการสํานึกใน

หนาที ่ (Conscientiousness) รวมไปถึง ระดับของเชาวนอารมณทัง้ 5 ดานตามแนวความคิดของ 

โกลแมน คือ การตระหนกัรูในตนเอง (Self-Awareness) การจัดระเบียบอารมณตนเอง (Self-
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Regulation) การจูงใจตนเอง (Self-Motivation) การรวมรูสึก (Empathy) และทกัษะทางสังคม 

(Social Skill) ของพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัทหลักทรัพยแหงหนึง่ 

 ผูวิจัยเห็นวาผลการศึกษาจะเปนประโยชนตอองคการในการนาํไปใชพฒันาและ

ปรับปรุงรูปแบบการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล และ การบริหารงานขององคการโดยรวมใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิง่ ในชวงเวลาทีธ่รุกิจหลักทรัพยมีความผันผวนเชนนี้ ผูวิจยั

เชื่อวา ผลการวิจัยจะเปนขอมูลหนึง่ที่เปนประโยชนแกการพัฒนาองคการอยางแนนอน 

 

วัตถุประสงคในการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาถงึระดับของเชาวนอารมณ การรับรูความยติุธรรมในองคการ และ   

     พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน

     ที่สํานกังานใหญของ บริษทัหลักทรัพย แหงหนึง่ ในภาพรวม 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมในองคการ     

     และ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 3. เพื่อศึกษาวาองคประกอบของเชาวนอารมณและองคประกอบของการรับรูความ     

                   ยุติธรรมในดานตางๆ สามารถรวมกนัทาํนายการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได    

                   หรือไม อยางไร  

 

ขอบเขตการวจิัย 

 1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัย ไดแก 

1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยนี ้ ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งปฏิบัติงานอยูที่
สํานักงานใหญ ของบริษัทหลักทรัพยแหงหนึ่ง จํานวนรวมทั้งส้ิน 206 คน ซึ่ง

ผูวิจัยจะใชกลุมประชากรทั้งหมดเปนกลุมเปาหมายในการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้

1.2 การศึกษานีย้ังประกอบดวยกลุมผูประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการ ซึง่เปนพนกังานระดับบริหารทีเ่ปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของพนักงาน

กลุมดังกลาว ซึ่งจะเปนกลุมผูประเมิน จํานวนทัง้ส้ิน 22 คน 

2.  ตัวแปรที่จะศึกษา 

2.1 เชาวนอารมณ แบงออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก 

2.1.1  การตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness) 

2.1.2  การจัดระเบียบอารมณตนเอง (Self-regulation)  



 
 7 

2.1.3  การจงูใจตนเอง (Self-motivation)  

2.1.4  การรวมรูสึก (Empathy)  

2.1.5  ทักษะทางสังคม (Social skill) 

2.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการ แบงเปน 4 ดาน คือ 

2.2.1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

2.2.2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 

2.2.3 การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชา               

         กับผูใตบังคับบัญชา 

2.2.4 การรับรูความยุติธรรมดานระบบ 

2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  แบงเปน 5 ดาน คือ 

2.2.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

2.2.2 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 

2.2.3 พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

2.2.4 พฤติกรรมการใหความรวมมอื 

2.2.5 พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 

1.  เพื่อทราบถงึความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมในองคการและ 

    พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

2.  เพื่อทราบถงึองคประกอบของเชาวนอารมณและการรับรูความยุติธรรมในองคการใน 

    ดานตางๆ วามีดานใดบางที่สามารถใชทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 

    องคการได 

3.  เพื่อเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ โดยฝายบริหารสามารถนํา 

  ผลการวิจยัไปใชใหเกิดประโยชนในการพิจารณากําหนดผลตอบแทน กระบวนการตัด  

    สินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทน แนวทางการปฏิบัติระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับ 

    บัญชา และระบบการบริการงานภายในองคการใหเกดิความยุติธรรมเพื่อสงเสริมให  

    พนักงานมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

4.  เพื่อเปนแนวทางใหผูที่สนใจทําการศึกษาหรือวิจยัเร่ืองระดับของเชาวนอารมณ การ 
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  รับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดนําขอมูล  

  ที่ไดจากการวิจัยในคร้ังนี้ไปใชเปนขอมูลอางอิงในการศึกษาตอไป รวมทัง้อาจใชเปน 

  แหลงขอมูลเพื่อขยายผลการศึกษาไปยงัเร่ืองอ่ืนๆ ที่เกีย่วของดวย 

 

คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย 

 

 พนกังาน หรือ ผูใตบังคับบัญชา  หมายถงึ พนักงานประจําในระดับปฏิบัติการซึ่ง

ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญของบริษัทหลักทรัพยแหงหนึ่ง 

 หัวหนา หรือ ผูบังคับบัญชา หมายถงึ พนักงานทีม่หีนาที่รับผิดชอบ ดูแล ควบคุม 

บริหารหนวยงาน  

 เพศ หมายถงึ เพศของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปนเพศชายและหญิง 

 อายุงาน หมายถงึ อายุการทํางานของพนักงาน นับต้ังแตวันที่เร่ิมเขาปฏิบัติงานจนถึง

วันที่ตอบแบบสอบถาม 

 ระดับการศึกษา หมายถงึ วุฒิการศึกษาสูงสุดทีพ่นกังานไดรับในปจจุบัน 

 สายงาน หมายถึง กลุมของงานท่ีจาํแนกตามความสําคัญของงาน แบงได ดังนี ้

 สายงานหลัก หมายถึง สวนที่พนักงานปฏิบัติงานเกีย่วของกับความสําเร็จขององคการ

โดยตรง คือ ฝายทีป่รึกษาการลงทุน, ฝายจัดการกองทุน, ฝายวาณิชธนกิจ, ฝายตราสารหน้ี และ 

ฝายลูกคาสถาบัน 

 สายงานสนับสนุน หมายถงึ สวนงานท่ีชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของสายงานหลักให

มีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ คือ ฝายทรัพยากรบุคคล, ฝายบัญช,ี ฝาย

การเงนิ, ฝายตรวจสอบ, ฝายปฏิบัติการหลักทรัพย, ฝายธุรการ, ฝายประชาสัมพนัธ, ฝายพัฒนา

ธุรกิจ, ฝายวิเคราะหหลักทรัพย, ฝายคอมพิวเตอร       

 และ ฝายจัดการความเส่ียง 

 เชาวนอารมณ (Goleman, 1999) หมายถงึ ความสามารถในการตระหนักรูถงึความรูสึก

ของตนเองและผูอ่ืน สามารถสรางแรงจูงใจในตนเอง สามารถจัดการอารมณของตนและอารมณที่

เกิดจากความสัมพันธตางๆ ได เชาวนอารมณประกอบดวย 5 มิติ ดังตอไปนี้ 

1. การตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) หมายถงึ การตระหนักรูถึงความรูสึก 

     ความชอบ และความสามารถของตนเอง และมีญาณหย่ังรู ประกอบดวย  

- การตระหนักรูอารมณ (Emotional Awareness) หมายถึง การทราบถึงอารมณของ 
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   ตนเองและผลของอารมณที่เกิดข้ึน 

- การประเมนิตนเองไดอยางถูกตอง (Accurate Self-Assessment) หมายถงึ การ  

  ประเมนิตนเองไดตามจริง รูจักจุดเดนจุดดอยของตน 

- ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) หมายถึง ความมั่นใจในคุณคาและความ    

  สามารถของตน 

2. การจัดระเบียบอารมณของตน (Self Regulation) หมายถงึ การจดัการกับอารมณ  

    แรงกระตุน และความสามารถของตนไดอยางเหมาะสม ประกอบดวย 

- การควบคุมตนเอง (Self Control) หมายถึงการควบคุมอารมณดานลบและแรงกระตุน

ได 

- ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) หมายถงึ การคงไวซึ่งความซื่อสัตยและคุณ

ความดี 

- ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) หมายถึง ความรับผิดชอบในการปฏิบัติตน 

- การปรับตัว (Adaptation) หมายถงึ การยืดหยุน และ ปรับตัวใหเขากับสถานการณ 

- การสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) หมายถึง การเปดรับความคิด วิธกีารและขอมูล

ใหมๆ  

3. การจูงใจตนเอง (Self-motivation) หมายถงึ แนวโนมอารมณอันนาํไปสูเปาหมาย 

ประกอบดวย 

- แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Drive) หมายถงึ ความพยายามที่จะปรับปรุง

เพื่อใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ 

- ภาระผูกพนั (Commitment) หมายถึง การยึดมั่นกับเปาหมายของกลุมและเปาหมาย

องคการ 

- ความคิดริเร่ิม (Initiative) หมายถงึ การมีความคิดใหมและพรอมทีจ่ะปฏิบัติเมื่อมี

โอกาส 

- การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง การมุงสูเปาหมายถึงแมมีอุปสรรคหรือ

ปญหา 

4. การรวมรูสึก (Empathy) หมายถงึ การตระหนักรูถึงความรูสึก ความตองการและขอ

หวงใยของผูอ่ืน ประกอบดวย 

- การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Other) หมายถึง การเขาใจถึงความรูสึก มุมมอง 

และขอวิตกกังวลของผูอ่ืน 
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- การพฒันาผูอ่ืน (Developing Others) หมายถงึ การทราบถึงขอควรปรับปรุงของผูอ่ืน 

และการสงเสริมความรูและความสามารถของผูอ่ืน 

- การมีจิตใจใฝบริการ (Service Orientation) หมายถงึ การคาดคะเน รับรู และ

ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 

- การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล (Understanding Diversity) หมายถึง การ

สรางโอกาสจากความแตกตางระหวางบุคคล 

- การตระหนักรูสถานการณในกลุม (Political Awareness) หมายถึง การทราบความ

คิดเห็นของกลมและทราบความสัมพนัธของคนในกลุม 

5. ทกัษะทางสังคม (Social Skill) หมายถงึ ความสามารถในการกอใหเกิดการเปล่ียนเป

แปลงที่ตองการ โดยสามารถแสวงหาความรวมมือจากผูอ่ืนได ประกอบดวย 

- การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน (Influence) หมายถึง การมกีลยทุธในการโนมนาวผูอ่ืนอยาง

ไดผล 

- การสื่อสาร (Communication) หมายถงึ การฟงผูอ่ืนและการสงสารทีน่าเช่ือถือ 

- การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) หมายถงึ การเจรจาตอรอง และ

แกไขความไมลงรอยกัน 

- ความเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง การเปนแรงบันดาลใจและการเปนตัวอยางให

บุคคลหรือกลุม 

- การกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง (Change Catalyst) หมายถงึ การริเร่ิมใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงที่ดี 

- การสรางพนัธะผูกพัน (Building Bonds) หมายถึง การสรางความสัมพันธเพื่อใหเกดิ

ความรวมมือในการปฏิบัติ 

- ความรวมมอืรวมใจ (Collaboration and Cooperation) หมายถงึ การทํางานรวมกับ

ผูอ่ืนไดเปนอยางดีและการใหความชวยเหลือ 

- การสรางทีมงาน (Team Capabilities) หมายถงึ การสรางพลังรวมของกลุมในการมุง

สูเปาหมาย 

 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเก่ียวกับการไดรับการ

ปฏิบัติในดานตางๆ จากองคการอยางยุติธรรม ซึง่สามารถแบงความยุติธรรมในองคการไดเปน 4 

ดาน ไดแก 

 1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน  (Distributive Justice) หมายถงึ ความคิด 



 
 11 

ของพนกังานที่มีตอผลตอบแทนตางๆ ที่พนักงานไดรับจากองคการ เพือ่เปนการตอบแทนการทาํ 

งานใหแกองคการ วา มีความสมดุล และเหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกบัส่ิงตางๆ ทีพ่นักงานลง 

ทุนเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ ไดแก ความรู ประสบการณ ความมานะพยายาม ความเครียด

จากการทาํงาน เปนตน 

 2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) โดยศึกษาเฉพาะการ

บวนการในการกําหนดผลตอบแทน หมายถงึ ความคิดของพนักงานที่มีตอวิธกีาร กลไก หรือ

กระบวนการตดัสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนขององคการวามีความยุติธรรมกลาวคือกระบวนการ 

ดังกลาวจะตองไมถูกครอบงาํโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง พนกังานมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็น 

และสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนแกพนักงานได นอกจากนี้ 

ขอมูลที่นาํมาประกอบการตัดสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนแกพนักงาน จะตองมีความถูกตอง

แมนยํา ปราศจากอคติ สามารถเช่ือถือและไววางใจได 

 3. การรับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต 

บังคับบัญชา (Interactional Justice) หมายถึง ความคิดที่พนักงานมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มี

ความยุติธรรม ซึ่งแบงเปน 2 สวน คือ 

 3.1 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Information Justice) หมายถงึ ความ 

คิดที่พนกังานมีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีเหตุผลชัดเจนและเพียงพอที่จะสามารถอธิบายการ

ตัดสินใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได 

  3.2  การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล(Interpersonal Justice)  

หมายถงึ ความคิดของพนกังานทีม่ีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูทีม่ีความสัมพนัธที่ดีกบัใตบังคับ 

บัญชา และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความสุภาพ ออนโยน และใหการยอมรับ 

 การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) หมายถงึ ความคิดทีพ่นกังานมี

ตอระบบการบริการงานตางๆ ภายในองคการ ซึง่เปรียบเสมือนเปนสภาพแวดลอมภายในองคการ

วามีความยุติธรรม คือ ระบบการบริหารงานตางๆ ที่องคการกาํหนดข้ึนมีความโปรงใส ไมมีอคติ 

พนกังานทุกคนจะไดรับการปฏิบัติจากองคการเหมือนกนัภายใตระบบที่องคการกําหนดเชน ระบบ

การบังคับบัญชา ระบบการรับรูขอมูลในองคการ เปนตน นอกจากนี ้ระบบตางๆ ในองคการจะตอง

มีเสถยีรภาพ แตในขณะเดียวกนัก็ตองสามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองการปรับตัวที่เกิดข้ึนได เชน 

การปรับปรุงอัตราคาจางแกพนกังานเพื่อใหระบบการจายคาตอบแทนในองคการมีความยุติธรรม

มากข้ึน เปนตน 
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 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถงึ พฤติกรรมของพนกังานซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ และไม

เกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงาน

เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดยแบงเปน 5 รูปแบบ ดังนี ้

 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การทีพ่นกังานใหความชวย 

เหลือแกผูรวมงาน และผูบังคับบัญชาในปฏิบัติงาน 

 2. พฤติกรรมการคํานงึถงึผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การที่พนักงานมีการคํานึงถึงผูอ่ืน 

เคารพสิทธิของผูอ่ืน พยายามไมมีปญหากระทบกระทั่งกบัผูอ่ืน 

 3. พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถงึ การทีพ่นกังานมีความ

อดทน อดกล้ัน ตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ 

 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานมีความรับผิด 

ชอบ และสนใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ 

 5. พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงาน

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ สนองนโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ชวยดูแลรักษาทรัพยสินขององค 

การ และไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 


