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บทที ่5 

 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวาง เชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ : ศึกษากรณบีริษัทหลักทรัพยแหงหนึง่ มี

วัตถุประสงค ดังนี ้

 1. เพื่อศึกษาถงึระดับของเชาวนอารมณ การรับรูความยติุธรรมในองคการและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูในสํานัก 

งานใหญของ บริษัทหลักทรัพย 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 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังนี ้คือ แบบสอบถาม ทั้งหมดมี 4 สวน คือ 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุงาน ระดับ

การศึกษา และ สายงาน 

 สวนที่ 2 แบบสอบวัดเชาวนอารมณ  จาํนวน 35 ขอ โดยแบบสอบวัดมีระดับความ

เชื่อมั่นเทากับ .9172 

 สวนที่ 3 แบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ จาํนวน 45 ขอ โดยแบบสอบวัด

มีระดับความเชื่อมั่นเทากับ .8370 

 สวนที่ 4 แบบสอบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จํานวน 31 ขอ โดยแบบ

สอบวัดมีระดับความเช่ือมั่นเทากับ .8933 

 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ แบงออกเปน 2 กลุม คือ พนกังานระดับปฏิบัติการที ่

ปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญของบริษัทหลักทรัพยแหงหนึ่ง มีจํานวนทั้งหมด 206 คน ซึง่เปน

กลุมเปาหมายในการศึกษาวิจัย และอีกกลุมหนึง่คือ หวัหนางานโดยตรงของกลุมตัวอยาง  ผูวิจัย

ไดแบบสอบถามที่ครบถวนสมบูรณกลับคืน จํานวนทั้งส้ิน  197  ชุด คิดเปนรอยละ  95.6 ซึ่งผูวิจยั

ไดนําขอมูลที่ไดมาประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows โดยอาศัย

สถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการ
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อธิบายปจจยัสวนบุคคล ในสวนของการทดสอบสมมติฐาน ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร

สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และสรางสมการทาํนายพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ โดยนําเชาวนอารมณและการรับรูความยุติธรรมในองคการมาเปนตัวแปร

ตนในการทาํนายดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ผลการศึกษาปรากฏดังนี ้

 

สรุปผลการวิจยั 

 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

 จากการศึกษาพบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 102 คน   คิดเปนรอย

ละ  51.8 และสวนใหญมีอายุงานมากกวา 5  ป มีจาํนวน 101 คน คิดเปนรอยละ  51.3 และใน

สวนของปจจยัวุฒิการศึกษา  พนกังานสวนใหญมีวฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  138  

คน คิดเปนรอยละ 70.1 โดยเปนพนกังานที่ปฏิบัติงานในสายงานหลักมากที่สุด มจํีานวน   137 

คน คิดเปนรอยละ   69.5  

 

          2. ผลการวิเคราะหระดับเชาวนอารมณ 

 

 จากการศึกษาระดับของเชาวนอารมณของกลุมตัวอยาง พบวา พนกังานมีระดับเชาวน

อารมณโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.49  และองคประกอบของเชาวนอารมณทุก

ดานอยูในระดับสูงทัง้ส้ิน โดยเชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจใหตนเองมีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ 

2.51 รองลงมาคือ เชาวนอารมณดานทักษะทางสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 เชาวนอารมณดาน

การตระหนักรูในตนเองมีคาเฉล่ียที ่ 2.42 เชาวนอารมณดานการจัดระเบียบอารมณตนเองมี

คาเฉลี่ยเทากบั 2.40 และองคประกอบของเชาวนอารมณที่มีคาเฉลีย่ตํ่าสุด คือ เชาวนอารมณดาน

การรวมรับรูความรูสึกของผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากบั 2.37 

 

3. การวิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

  

 พนกังานมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับปานกลาง คือ มีคาเฉล่ียโดย 
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เทากับ 2.85 โดย การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูงสุด คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 รองลงมาคือ การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.01 การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ระบบ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.93 ในขณะที ่ พนักงานมีการรับรูความยติุธรรมดานผลตอบแทนอยูใน

ระดับตํ่า คือ มีคาเฉลี่ย 2.33 

 

4. การวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 พนกังานมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับสูง คือ มีคาเฉลี่ยโดยรวม

เทากับ 2.85 โดยมีการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือและดานพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ มกีารรับรู

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการดานพฤติกรรมการอดทนอดกล้ันสูงสุด  คือ มีคาเฉล่ีย

เทากับ 2.95 รองลงมาคือ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการ

คํานึงถึงผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 และ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่มีคาเฉลี่ยเทากบั 2.77 

 

  5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังนี ้

 

ตารางที่ 5.1  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความ

ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความ

ยุติธรรมดานระบบ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 2 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่  2.1  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่  2.2  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่  2.3  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่  2.4  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่  2.5  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่   3.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่  3.2  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึง

ผูอื่น 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานยอยที่ 3.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่  3.4   การรับรูความยุติธรรมในองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่  3.5  การรับรูความยุติธรรมในองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่  4 องคประกอบของเชาวนอารมณและการรับรู

ความยุติธรรมในองคการ อยางนอย 1 องคประกอบ สามารถรวมกัน

ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

1. ผลการวิเคราะหระดับเชาวนอารมณ 
 

 จากการวิจยั พบวา พนกังานมีระดับเชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 2.49 และมีระดับเชาวนอารมณเชาวนอารมณในดานตางๆ อยูในระดับสูงเชนกนั 

(ดังแสดงในตารางท่ี 4.2) โดยสามารถเรียงลําดับระดับเชาวนอารมณในดานตางๆ จากมากไป

นอยไดดังนี ้   เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจใหตนเอง เชาวนอารมณดานการรวมรับรู

ความรูสึกของผูอ่ืน เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเอง  เชาวนอารมณดานการจัดระเบียบ

อารมณตนเอง และองคประกอบของเชาวนอารมณที่มคีาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ เชาวนอารมณดานทกัษะ

ทางสังคม 

 จากผลการวิจยัดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา เนื่องจากบริษทัแหงนี้เปนบริษัทหลักทรัพย ซึ่ง

เปนธุรกิจการเงินที่ใหบริการในการเปนตัวแทนซ้ือขายตราสารทางการเงินตางๆ ไมวาจะเปนตรา

สารทุน ตราสารหน้ี หรือ ตราสารอนพุันธ โดยพนกังานสวนใหญของบริษัท คือ เจาหนาที่

การตลาด หรือ ผูติดตอกับผูลงทนุ เปนบุคคลที่เปนตัวแทนของบริษทัหลักทรัพย ที่ทาํหนาที่ในการ

ติดตอ ชักชวนและแนะนาํใหลูกคาซ้ือหรือขายหลักทรัพย ผานบริษัทของตน โดยเจาหนาที่
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การตลาดจะไดรับคาตอบแทนจากคานายหนา หรือที่เรียกวา คา commission (http://www.tsi-

thailand.org/newsletter/news_1d.html) โดยเจาหนาที่การตลาดจะทําหนาที่เปนผูใหบริการซือ้

ขายตราสารดังกลาว ในฐานะของ “ผูมีสิทธิ์ในการเปนตัวแทนซ้ือขาย” เนื่องจาก ตลาดหลักทรัพย

กําหนดไววา ผูที่จะทําการซ้ือขายหลักทรัพยไดนั้น จะตองเปนผูที่ไดรับอนุญาตจากตลาด

หลักทรัพยแลวเทานัน้   นัน่หมายถึง   พนกังานจะตองติดตอส่ือสารกับลูกคาซ่ึงมีฐานะเปน “ผู

ลงทนุ” ตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิง่ เร่ืองที่ใหคําแนะนํา เปนเร่ืองเกี่ยวกับการลงทุนในตลาดหุน

ซึ่งมีความผันผวนทุกวินาท ี ลักษณะงานบริการเชนนี ้ยอมหลีกเล่ียงการกระทบกระทั่งทางอารมณ

ไดยาก จงึกลาวไดวา จาํเปนตองใชเชาวนอารมณสูงในการประกอบอาชีพ  แมทางบริษัท

หลักทรัพยแหงนี้  จะไมไดใชแบบสอบวัดเชาวนอารมณเปนสวนหนึ่งในการคัดเลือกพนกังานเขา

ทํางานแตดวยลักษณะธุรกิจที่เฉพาะเจาะจง และดวยเนื้องานที่สรางความกดดันสูง จึงกลายเปน

ปจจัยคัดกรองพนักงานทีม่ีเชาวนอารมณตํ่าออกไปจากธุรกิจโดยปริยาย  

 และผูวิจัยมีความเหน็วา การที่เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจใหตนเอง มีคาเฉล่ีย

สูงสุด เนื่องจาก “สินคา” ของธุรกิจหลักทรัพย คือ “ตราสารตางๆ” นัน้ มกีารเปล่ียนแปลงรูปแบบ

และเงื่อนไขตลอดเวลาตามภาวะตลาดและเศรษฐกิจโลก ผูที่จะกาวหนาหรือปฏิบัติงานลักษณะนี้

ได จะตองเปนผูทีก่ระตือรือรน ติดตามขาวสารตลอดเวลาเพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลง ไมวาจะ

เปนเร่ืองของเศรษฐกิจ การเมือง ความเคล่ือนไหวตางๆ ทัง้ในและตางประเทศ และวิเคราะห

ขาวสารเหลานั้นวาจะมีผลตอ “ตราสารตางๆ” อยางไร เพื่อประมวลผลและวิเคราะหหาความเส่ียง

ที่อาจจะเกิดแกผูลงทุน  มขีอแนะนําในการลงทนุใหแกนักลงทนุตลอดเวลา ชนิด “นาทีตอนาท”ี   

อยางไรก็ตาม แมไมมีการสอนพนักงานใหมใหมพีฤติกรรมเชนนี้และไมไดระบุไววาเปนหนาทีท่ี่

ตองปฏิบัติ แตดวยธรรมชาติของผูที่สนใจเขาสูวงการตลาดทนุ ยอมรูดีอยูแลววา ลักษณะงาน

เชนนี้จําเปนตองใชการสรางแรงจูงใจในตนเองสูง ทีจ่ะตองกระตือรือรนในการหาขาวสารใหเร็ว 

ฉับไว และถูกตอง รวมถงึสภาพแวดลอมในการทํางานที่เต็มไปดวยความกระตือรือรน กระหาย

ขอมูลขาวสาร และพยายามที่จะใหบริการอยางโดดเดน จงึสงผลใหพนักงานเคยชินที่จะสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหตนเองเสมอ ตรงกับที่ Goleman (1998) ไดกลาวถึง ผูที่มีเชาวน

อารมณดานการสรางแรงจูงใจใหตนเอง วาจะเปนผูที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือมีความพยายามที่

จะปรับปรุงหรือมีความพยายามที่จะไปสูมาตรฐานความเปนเลิศ  และเปนผูที่มีความคิดริเร่ิม คือ

มีความพรอมที่จะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดเมื่อโอกาสมาถงึ และไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุ

เปาหมาย    

 สวนเชาวนอารมณดานทกัษะทางสังคมมีคาเฉลี่ยตํ่าทีสุ่ด ในทีน่ี้ ผูวจิัยเหน็วาสามารถ 
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พิจารณาไดในสองลักษณะ คือ ทักษะทางสังคมระหวางพนักงานกับลูกคา และทักษะทางสังคม

ระหวางเพื่อนพนกังาน  สําหรับทักษะทางสังคมระหวางพนกังานกบัลูกคา ผูวิจยัเหน็วา  การ

ติดตอกับลูกคาในแตละคร้ัง จะเปนการติดตอทางโทรศัพท และใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริง อยาง

ส้ันๆ เนื้อหาส้ันกระชับและทนัตอเหตุการณ และพนกังานจะวิเคราะหขอมูลดังกลาวใหลูกคาฟง 

จากนั้นจึงสรุปเปนขอเสนอแนะวา นาจะซ้ือหรือขายหนวยลงทนุตัวใด ทัง้นี ้ ลูกคาอาจดําเนินการ

ตามขอเสนอแนะของพนกังานหรือไมก็ได  จากนัน้ พนกังานจึงจะติดตอกับลูกคารายอ่ืนตอไป 

เปนเชนนี้ไปตลอดวัน  แตพนักงานอาจติดตอกับลูกคารายเดิมวันละหลายคร้ัง เนื่องจากเปน

หนาที่ของพนกังานที่จะตองรายงานความเคล่ือนไหวของตลาดใหลูกคาทราบตลอดเวลา ทั้งนี ้

ผูวิจัยเห็นวา ลักษณะการติดตอประสานงานอยางส้ันๆ และตองแขงกับเวลาและขาวสารเชนนี้ 

ยอมสงผลให การสนทนาอยางเปนกันเองในเร่ืองทั่วๆ ไป หรือ การถามไถสารทุกขสุกดิบ เกิดข้ึน

นอย และไมเอ้ือใหทักษะทางสังคมของพนักงานไดเติบโตเทาที่ควร  สําหรับทักษะทางสังคม

ระหวางเพื่อนพนกังาน ผูวิจยัเหน็วา ในงานของหลักทรัพยนั้น ความฉับไวและรูทันขาวสาร รวมถงึ

การวิเคราะหสถานการณทีแ่มนยําเปนเร่ืองสําคัญ หากพนักงานรายใดไดขาววงใน หรือ ไดขาวเร็ว

กวาผูอ่ืน วิเคราะหขาวไดถกูตองแมนยํากวา และสามารถใหคําแนะนําแกผูลงทนุไดผลกําไรมาก 

หรือ ขาดทุนนอย จะมกีารบอกปากตอปากในหมูนักลงทนุวา พนกังานรายใด บริษัทใด มี

ความสามารถและใหบริการดี นักลงทนุสามารถเปล่ียนผูใหคําแนะนําไดตลอดเวลา กลาวไดวา 

ลักษณะการปฏิบัติงานที่เต็มไปดวยความเรงรีบในการหาขาวสาร และความพยายามที่จะโดดเดน

ในงานบริการของตนเชนนี ้ อาจกอใหเกิดความกดดันและเกิดความรูสึกตองการแขงขันอยูในใจ 

จนอาจสงผลใหการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนลดลง มีการส่ือสารระหวางกนันอยลง หากพืน้ฐาน

ความสัมพันธของพนกังานในบริษัทไมดี  ไมรักใครกลมเกลียวกันเทาทีค่วร  อาจกอใหเกิดความไม

เขาใจกันหรือมีเร่ืองเบาะแวงกนัได ซึง่ตรงกันขามกบัลักษณะของผูที่มีเชาวนอารมณดานทกัษะ

ทางสังคมสูง ซึง่ผูที่มเีชาวนอารมณดานทกัษะทางสังคมสูงจะสามารถสรางสัมพนัธภาพกับผูอ่ืน

ตลอดจนสามารถที่จะคนพบส่ิงที่เปนพื้นฐานรวมกนัของบุคคลและทําใหเกิดความสามัคคีปรอง 

ดองกัน มีการส่ือสารที่ดีระหวางกัน (Goleman,1998) แตอยางไรก็ตาม แมเชาวนอารมณดาน

ทักษะทางสังคมมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  แตเมื่อเทียบกบัคาเฉลี่ยในดานอ่ืนๆ แตก็ยังถือวาอยูใน

ระดับสูง  ซึง่ไมใชเร่ืองทีน่ากังวล 

 

  2. ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
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 จากการวิจยั พบวา พนกังานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับปานกลาง  

คือ มีคาเฉลีย่โดยรวมเทากับ 2.85 โดย การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพนัธ

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือ การรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการ  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ แตในขณะที ่พนักงานมี

การรับรูความยติุธรรมดานผลตอบแทนอยูในระดับตํ่า  

 จากผลการวิจยัดังกลาว  การทีพ่นกังานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมใน

ระดับปานกลางนั้น ผูวิจัยเห็นวา ประเด็นสําคัญทีท่าํใหพนักงานรับรูความยุติธรรมโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เนื่องมาจากผลกระทบของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนเปนประเด็นใหญ เนื่องจาก เราคง

ปฏิเสธไมไดวา “รายได” เปนปญหาใหญ หรือ เปนความคับของใจทีสุ่ดของคนไทยในปจจุบัน และ

เปนเร่ืองที่มีอิทธิพลตอความนึกคิด และ ทัศนคติในดานอ่ืนๆ อยางมาก ราวกบัผลกระทบของ

ลูกโซ (นิธิ เอียวศรีวงศ, 2551) รวมถึง การที่ผูวิจัยไดขอความคิดเห็นจากพนักงานอาวุโสหลาย

ทาน ซึง่ปฏิบัติงานในฝายทรัพยากรบุคคลที่องคการแหงนี้ ซึง่เปนผูที่อยูในแวดวงธุรกิจนี้มานาน  

และจากการศึกษาระเบียบขอบังคับของธุรกิจหลักทรัพยประกอบ ถึงความเปนไปไดที่พนกังาน

รับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมในระดับปานกลางซึ่งไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหมาย สรุปได

วา เนื่องจากรายไดของพนกังานจะผันผวนตามสภาพเศรษฐกิจซึ่งไมสามารถคาดเดาได มีผลให

พนกังานรูสึกวา มีความมัน่คงในชีวิตไมมากเทาที่ควร ดังที่ผูบริหารทานหนึ่งไดอธิบายวา  

 “ไมวาจะเปนธรุกิจอะไรก็ตาม ก็ไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง หรือการเคล่ือน 

ไหวของเศรษฐกิจ และ การเมืองทัง้นั้น โดยเฉพาะธุรกิจอยางเรา มนัหลีกเล่ียงไมไดเลย เศรษฐกิจ

ดี การเมืองมัน่คง คนก็อยากลงทุน อยากทําใหเงนิมนัโตข้ึนเพราะรูสึกวามีทางไป  แตพอเศรษฐกจิ

ไมดี การเมืองเอาแนเอานอนไมได คนสวนใหญกเ็ลือกที่จะอยูนิ่งๆ มากกวา ขยับตัวมากก็อาจจะ

เจ็บมาก ธุรกิจเราก็จะลําบากหนอย ยิ่งมารเกต็ต้ิงที่อยูไดดวยคาคอม (หมายถึง Commission – 

ผูวิจัย) ก็ตองอดทนผานไปใหได  เราคงไมสามารถชวยเหลือเร่ืองรายได เพราะลักษณะงานเปน

อยางนี้ มันเอาแนเอานอนไมไดจริงๆ  กท็าํเทาทีท่ําได อยางที่ปรับกนัไปแลวก็คือ เร่ืองสวัสดิการ

บางอยาง และเร่ืองจัดอบรมใหมากข้ึน ใหเขารูสึกวาเขายังมีคุณคากบัองคการเสมอ”   

 รวมไปถึง กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนของธุรกิจนี ้ ไมสามารถปรับเปล่ียนได

โดยงาย แตตองดําเนินการตามกฎของคณะกรรมการตลาดหลักทรัพยฯ โดยเครงครัด โดยผูบริหาร

อีกทานหน่ึงกรุณาใหความเห็นวา 
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  “ธุรกิจเกี่ยวกบัเงินๆ ทองๆ อยางเรา กฎระเบียบเงื่อนไขอะไรก็จะเยอะกวาธุรกิจอ่ืนเปน

ธรรมดา มีคนต้ังกฎ มีคนคุมกฎ สวนเราเปนผูที่ตองทาํตามกฎ ก็ตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด  

เงินที่ไหลเวียนมันมีมูลคามหาศาล และมีคนไมรูเทาไหรที่จองจะหาชองโหวจากกฎเพื่อผล 

ประโยชนของตัวเอง  เพราะฉะนัน้ ทัง้ผูคุมกฎหรือผูทีม่ีหนาที่ตองปฏบัิติตามกฎ ก็ตองทาํหนาที่

ของตัวเองใหดีที่สุด แมบางอยางมนัทาํใหเราทํางานยากข้ึน แตเราก็ตองทาํ เพราะมันเปนผลดีแก

สวนรวมในระยะยาว การเปล่ียนแปลงกฎเหลานี้ไมใชเร่ืองงายๆ ถากฎหละหลวมลง ทุกคนจะ

ทํางานสบาย แตทุกอยางจะเละเทะไมเปนทา”  

 ซึ่งทัง้สองประเด็นนี้เปนปญหาใหญในใจพนักงานมาโดยตลอด และพนกังานก็คาดหวัง

วา องคการจะยื่นมือเขาชวยเหลือ ในขณะที่ความเปนจริงคือ องคการไมสามารถชวยเหลือใดๆ ได

มากนัก ไมวาจะเปนการปรับเปล่ียนกฎการซื้อขาย, การยืดหยุนรูปแบบการซื้อขาย หรือแมแตการ

สงเสริมการขายในรูปแบบตางๆ เพื่อชวยใหพนักงานจูงใจลูกคาไดงายข้ึน ก็ไมสามารถทาํได 

เนื่องจากกฎระเบียบที่วางไวนัน้ เปนกฎระเบียบที่บริษทัสมาชิกทกุบริษัทตองปฏิบัติตาม นอกเสีย

จากวา ตองทําหนงัสือชี้แจงความจําเปนในการเปล่ียนแปลงให คณะกรรมการตลาดหลักทรัพยฯ 

ทราบ (http://www.positioningmag.com/prnews.aspx?id=64023)  ซึง่เปนเร่ืองที่คอนขาง

ยุงยาก และอาจเปนประเด็นในภายหลัง ทั้งนี้ พนักงานสวนใหญไมเขาใจความยุงยากซับซอนใน

การประสานงานดังกลาว และเขาใจเพยีงวา องคการสามารถทาํได แตไมยินดีทาํ กอรปกับ รายได

ที่ไมแนนอนในแตละเดือน และความเครียดความกดดันที่เกิดจากการปฏิบัติงาน จงึสงผลให

พนกังานประเมินวาองคการในภาพรวมมีความยุติธรรมในระดับปานกลางเทานัน้ 

 ในขณะทีพ่นกังานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมปีฏิสัมพันธระหวางผู 

บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูงสุด อาจเนื่องมาจากสาเหตุสองประการ คือ 

ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมจริง อีกสาเหตุหนึง่คือ ไมวาผูบังคับบัญชา

จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางไรก็ตาม ผูใตบังคับบัญชาก็มีความรูสึกที่ดีตอผูบังคับบัญชา

เสมอและเหน็วาไมเคยอยุติธรรม ทั้งนี ้ ผูวิจัยเห็นวาอาจเปนไปไดทัง้สองกรณี และสาเหตุของทั้ง

สองกรณีก็สืบเนื่องมาจากความผูกพนัทีพ่นักงานในบริษัทเคยฝาฟนมรสุมทางธุรกจิ วิกฤติการณ

ทางการเงนิมาดวยกัน  ผูวิจัยเห็นวา มีโอกาสสูงที่ผูบังคับบัญชาจะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

อยางยุติธรรมจริง เนื่องจาก ไดเห็นน้ําจิตน้ําใจกนัมาแลววา ไมวาจะอยูในภาวะเส่ียงตอการตก

งานอยางไร หรือ ในชวงทีบ่ริษัทระสํ่าระสายอยางไร พนกังานก็ไมทิ้งกัน กลับเกาะกลุมกนัแนน

หนา และจงรักภักดีตอบริษัท ซึง่เปนสวนสําคัญที่ทาํใหบริษัทรอดพนวิกฤติการณนัน้มาได  
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 ผูบริหารฝายการตลาดทานหน่ึงกลาวถงึเหตุการณคร้ังนั้นวา “บริษัทเล็กๆ อยูไมได

หรอกตอนนั้น ไมลมไปก็โดนที่ใหญๆ ควบรวม  บริษทัเราก็พยายามทุกทางเทาที่จะเปนไปไดนะนะ 

หลังจากนั้น บริษัทเราซ่ึงเคยเปนบริษทัใหญกท็ําตัวใหเล็กลง ถงึอยูรอดมาได สวนนงึก็เพราะ

พนกังานที่รักบริษัทดวยละนะ พนักงานนอยลง บริษทัก็เสียคาใชจายนอยลงก็จริง แตถาพนักงาน

หนีไปทําอาชพีอ่ืนกนัหมด โอกาสทีเ่ราจะไดยืนอยูจนถงึทุกวนันี้อาจไมมีก็ได” 

 สําหรับในอีกกรณีหนึ่งทีว่า ไมวาผูบังคับบัญชาจะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางไรก็

ตาม ผูใตบังคับบัญชาก็มีความรูสึกที่ดีตอผูบังคับบัญชาเสมอและเหน็วาไมเคยอยุติธรรม นัน้ ก็มี

โอกาสเปนไปไดเชนกนั เนื่องจาก ในชวงทีบ่ริษัทเขาสูชวงวิกฤติ การเลิกจาง เปนทางออกสุดทายที่

บริษัทเลือกทํา ไมวาอยางไรก็พยายามอุมชูพนกังานทุกคนใหอยูดวยกันไปตลอดรอดฝง ในขณะที ่

บริษัทอ่ืนในธรุกิจเดียวกนัเลือกที่จะลดจํานวนพนกังานลงเปนทางเลือกแรกๆ ดวยความประทบัใจ

คร้ังนั้น  พนกังานอาวุโสทานหนึ่งกลาวถงึเหตุการณในคร้ังนัน้วา 

  “ตอนนัน้ก็ใจเสียเหมือนกนั เพราะเพื่อนๆ ที่อยูบริษัทอ่ืนก็โดนเลิกจางไปเยอะนะ 

บริษัททีย่ังพอไหวก็จายคาชดเชยให   แตที่ไมไหวก็มเีหมือนกนั พนักงานกพ็ูดไมออก เพราะ

สถานการณตอนนัน้มนัแยจริงๆ  โชคดีที่บริษัทเราแคขอลดเงินเดือน ขอลดอะไรหลายอยาง แตไม

เอาใครออก บางคนเขาก็ออกไปเอง เพราะรูสึกวามันไมมั่นคงเหมือนเดิมแลว ถงึเงนิเดือนหรือ

สวัสดิการบางอยางมันหายไป แตตอนนัน้เรายังมงีานทําก็ถือวาโอเคแลวนะ เพราะคิดดูวาตอนนัน้

คนวางงานก่ีคนพรอมๆ กัน  ภาระเราก็ม ีขอแคไมตกงานก็พอใจแลว แลวบริษัทก็ชวยเราเต็มทีน่ะ 

พี่รูสึกได พอตอนหลังอะไรๆ มันดีข้ึน เขากใ็หเราเหมือนเดิมนะ บางอยางมากกวาเดิมดวย” 

 ประกอบกับขนาดของบริษทัทีถ่ือวา เปนบริษัทขนาดเล็กเมื่อเทยีบกับธุรกิจเดียวกันดวย

แลว ก็ไมยากที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกผูกพนัเหมอืนพีน่องมากกวาเจานายกบั

ลูกนอง ทัง้นี ้ อาจอธิบายไดจาก ทฤษฎี Halo Effect  ที่เกีย่วของกับการรับรูเฉพาะดานดีของ

บุคคล อันเนื่องมาจากความประทบัใจหรือความโดดเดนบางอยาง แลวสงผลตอการประเมนิ

ลักษณะโดยรวมของบุคคลวานาจะเปนเชนนัน้ดวย โดยพนักงานมองวา การที่บริษัทไมทอดทิ้งเขา

ในชวงหนาส่ิวหนาขวาน โดยเฉพาะเม่ือมบีริษัทอ่ืนในธรุกิจเดียวกนัเปนตัวเปรียบเทียบ  ทําใหเขา

รูสึกดีตอบริษัทมาก และหลังจากนัน้ เขาก็จะประเมินบริษัทในดานดีตลอดอันเนือ่งมาจากการรับรู

แบบ Halo Effect  ก็เปนได  แตอยางไรกต็าม อิทธพิลของ Halo Effect  อาจเกิดข้ึนอยางมากใน

ชวงแรกที่เกิดวิกฤตการณ แตไมสามารถยืนยนัไดวา อิทธิพลดังกลาวจะคงอยูในระยะยาวหรือมี

ความคงทนตลอดไป ทั้งนี้ ผูวิจัยเห็นวา Halo Effect  อาจมีอิทธิพลอยูในระยะหนึง่ แมไมตลอดไป

แตเปรียบเสมือนเปนการเร่ิมตนที่ดีระหวางพนกังานกบัองคการ หากอิทธพิลของ Halo Effect  ไม
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คงทนและอาจหมดลงแลวจริง ส่ิงที่ยงัยึดเหนี่ยวใหพนักงานยงัจงรักภักดีและมีความรูสึกที่ดี

องคการ และ รูสึกดีซึ่งกนัและกันในหมูพนกังาน คือ  

 “ธรรมชาติขององคการนี ้ เปนองคการทีท่ํางานดวยแลวใหความรูสึกเหมือนไมไดมา

ทํางาน  เหมอืนมาเจอเพื่อนๆ เจอพีน่อง เสียมากกวา คือที่นี่อยูแลวสบายใจ มีอะไรเราก็คุยกนั

ตรงๆ ถอยทถีอยอาศัยกัน ผมวามนัทําใหเราสบายใจที่จะอยูดวยกนั” ผูบริหารฝายการตลาดอีก

ทานหนึ่งใหความเหน็ 

 ในอีกทางหนึ่ง ผูวิจัยเหน็วา การที่พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทนอยูในระดับตํ่า เนื่องจาก ธุรกิจหลักทรัพย เปนธุรกจิที่มีการดําเนนิงานผันผวนตาม

ภาวะเศรษฐกจิ (สุมนา ศิริบวรเกียรติ, 2542, น.2) กลาวคือ การที่ผูลงทนุจะนําเงนิลงทนุเขามาใน

ตลาดทุน หรือ ออกจากตลาดฯ จะข้ึนอยูกับภาวะตลาดในชวงนัน้ๆ เปนสําคัญ ทัง้นี้ ภาวะตลาด

จะอิงอยูกับหลายปจจยั ไมวาจะเปนภาวะเศรษฐกิจ การเมือง หรือ ผลประกอบการของบริษทั

ใหญ ทัง้ในและตางประเทศ ซึ่งถือวา เปนปจจยัภายนอกที่อยูนอกเหนือการควบคุม แมวา

เจาหนาที่การตลาดจะพยายามแนะนาํ ชักชวน ใหลงทุนอยางไร แตหากภาวะเศรษฐกจิใน

ขณะนั้น ไมเหมาะแกการลงทุน  หรือ เส่ียงตอการขาดทุน นักลงทนุยอมไมคลอยตามเปนแน นัน่

หมายถงึ ผลตอบแทนของผูที่ประกอบอาชีพเจาหนาทีก่ารตลาดก็จะลดลงดวย เนือ่งจาก เงื่อนไข

ของคณะกรรมการตลาดหลักทรัพยฯ ทีม่ีกฎใหบริษัทสมาชิกจายผลตอบแทนแกเจาหนาที่

การตลาดได ไมเกินรอยละ 27.5 ของรายไดคานายหนาของบริษัท (http://www.positioning   

mag.com/prnews/prnews.aspx?id=64023) จึงสามารถเขาใจไดวา หากภาวะเศรษฐกิจไม

อํานวยแลว แมพนกังานจะมีความกระตือรือรนที่จะใหบริการ หรือ มีความทุมเทในงานเพิ่มข้ึน ก็

ไมไดหมายความวา คาตอบแทนจะเพ่ิมข้ึนตาม ซึง่อาจเปนสาเหตุทีท่ําใหพนกังานมีระดับรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนอยูในระดับตํ่า  ในกรณีนี้ พนกังานฝายการตลาดสอง

ทานไดใหความเหน็วา 

  “คือเวลาตลาดมันแยๆ  เราเชียรยังไง ลูกคาก็ไมซื้อ เขาจะซ้ือทาํไม ซือ้แลวเขาก็ติด..ใช

ไหม สูรอตลาดดีๆ แลวคอยวากันดีกวา ลูกคาเขาก็มคีวามรู เขากต็ามขาวเหมือนกนันะ จะไป

แนะนาํอะไรสุมส่ีสุมหาไมได” 

  “เขาไมเทรด (หมายถงึ การมีคําส่ังใหซื้อขาย – ผูวิจยั) เราก็ไมได มนัก็ชวยไมไดนะ เรา

ก็ตองเขาใจเขาดวย   ตลาดไมดี  ใครจะอยากขยบั เวลาตลาดมันนิง่ไปนานๆ เราก็ใจไมดี

เหมือนกนั เพราะอยางที่รูๆ วา งานเราฐานไมเยอะ (หมายถงึ ฐานเงินเดือน – ผูวจิัย) คาคอมนอย

(หมายถึง Commission – ผูวิจัย) ก็อยูยากหนอย” 
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 ซึ่งตรงกับที่ ชอวโบรค, ดักลาส และ วิลเล่ียม (1994 p.455-460) กลาวไววา บุคคลที่

เขามาทํางานในองคการ ยอมตองการผลตอบแทนท่ีคุมคา เหมาะสมกับส่ิงตางๆ ทีน่ํามาลงทนุใน

การทาํงาน เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ และความพยายาม  แตถาเมือ่ใดที่เขารับรูวา 

ส่ิงทีพ่วกเขาไดรับจากองคการไมยุติธรรมหรือไมสมดุลกับส่ิงที่พวกเขาไดใหแกองคการ กอ็าจ

กลายเปนสาเหตุหนึ่งที่ทาํใหพนักงานเกิดความไมพอใจตอองคการ  นอกจากนั้น  การที่พนักงานมี

ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในระดับตํ่า ยังอาจเปนเพราะ ธรรมชาติ

ของมนุษยมีความโลภและความหวงแหนซอนเรนอยู ตามหลักแหงพระพุทธศาสนากลาวถึงความ

โลภและความตองการในธรรมชาติของมนษุย วาไมมทีี่ส้ินสุดสุด ตามพุทธภาษิต นตถิ ตัณหาสมา 

นท ี แมน้ําเสมอดวยตัณหาไมมี หมายความวาแมน้าํทีม่ีน้ําไหลข้ึนไหลลง ยังมเีวลาเต็มแลวกห็ยดุ 

แตความตองการของมนุษยไมมีวนัเต็มและไมมีเวลาทีจ่ะหยุด บางแหงบอกไววา ถึงแมเงินทองจะ

ตกลงมาเปนฝน ความอ่ิมหรือความพอใจมนุษยที่รับเงนิทองที่ตกลงมามากมายจนทวมทน มนษุย

ก็ยังบอกวาไมพอ (http://www.sahapatibat.org/Home/) ก็เปนได ประเด็นนี้จงึอาจเปนเหตุผล

หนึง่ทีพ่นักงานมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในระดับตํ่า อยางไรก็ตาม 

คําวา “ผลตอบแทน” อาจหมายรวมถึง ความรู ประสบการณ ความพยายาม ความเครียดจากการ

ทํางาน ดวยก็ได ก็ยิง่ทาํใหเขาใจไดวา มีโอกาสสูงที่พนักงานจะรูสึกวาองคการมียุติธรรมดาน

ผลตอบแทนในระดับตํ่า เนื่องจาก ดังที่กลาวแลววา ลักษณะงานเต็มไปดวยความเครียดและ

ความกดดัน เพราะสถานการณความเคล่ือนไหวตางๆ ทัง้ในและตางประเทศ เปนปจจัยที่อยู

นอกเหนือการควบคุม ความตึงเครียดในการทาํงานยอมเกิดข้ึนตามมาอยางชวยไมได ซึ่ง

ความเครียดในการทํางานเปนส่ิงที่เกิดข้ึนทกุวนั การบําบัดความเครียดใหหายไปหรือลดนอยลง

นั้นข้ึนอยูกับบุคคลแตละคน ทั้งนี้ หากบุคคลใดไมสามารถจัดการความเครียดของตนได อาจเกดิ

เปน ความเครียดเร้ือรัง หรือ Chronic stress ซึ่งมีผลกระทบดานจิตใจ กลาวคือ บุคคลเหลานีจ้ะมี

โอกาสปญหาเปนโรคซึมเศราและวิตกกังวลไดสูงกวาคนทั่วไป ทําใหคุณภาพชีวิต ความสัมพนัธ

ระหวางบุคคล รวมทั้งหนาทีก่ารงานแยลง รวมถงึดานรางกาย คือ มีโอกาสเปนโรคทางเดินอาหาร 

โรคปวดศีรษะไมเกรน โรคปวดหลัง โรคความดันโลหิตสูง โรคหลอดเลือดสมอง โรคหัวใจ ติดสุรา 

โรคภูมิแพ โรคหอบหืด ภูมคุิมกันตํ่าลง เปนหวัดงาย เกิดอุบัติเหตุขณะทํางาน รวมถงึการฆาตัว

ตายและมะเร็งไดงายกวาผูที่มีความเครียดนอย (http://www.siamhealth.net/public_html/  

Disease/neuro/psy/stress/stress.htm) กลาวไดวา หากลักษณะงานน้ันมีของแถมเปนความ

กดดันและความเครียดมากมาย แมวาจะมีรายไดมากมายสักเทาไรกดู็นอยลงไปถนัดตา   
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3. ผลการวิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 จากการวิจยั พบวา พนกังานมีการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดย 

รวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.85 โดยมีการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤติกรรมการอดทนอดกล้ันสูงสุด รองลงมาคือ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคการดานพฤติกรรมการคํานงึถงึผูอ่ืน และ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่ ในขณะที ่ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดาน

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและดานพฤติกรรมการใหความรวมมอือยูในระดับปานกลาง  

 จากผลการวิจยัดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา การที่พนกังานมกีารรับรูพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง เนื่องจาก พนกังานสวนใหญขององคการแหงนี้เปนพนกังาน

ที่มีอายุงานคอนขางมาก นัน่หมายถึง พนกังานสวนใหญมีความใกลชิดสนิทสนมกนั และ

ปฏิบัติงานดวยกันมาเปนระยะเวลานาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง พนกังานสวนใหญเปนกลุมที่ไดฝาฟน

ชวงวิกฤติการณทางการเงินมาดวยกัน ไดรวมทุกขรวมสุขกัน ผานอุปสรรคมาดวยกนั จึงมี

ความรูสึกที่ดีตอกันเหมือนพี่นอง  และมีความรูสึกผูกพนักับองคการเปนอยางมาก  แมจะรับ

พนกังานใหมเขามา พนักงานใหมก็จะเรียนรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจาก

พนกังานเกา เนื่องจาก องคการแหงนี้มีขนาดไมใหญนกั การติดตอและสรางความสัมพันธระหวาง

พนกังานเปนไปอยางใกลชิด ซึ่งมีผลใหเกิดการหลอหลอมพฤติกรรมของพนกังานใหเปนไปใน

แนวทางเดียวกัน นอกจากนั้น เมื่อศึกษาคนควางานวจิัยแลว พบวา พนักงานสวนใหญก็รับรูวา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ในองคการเปนสวนหนึง่ในบทบาทหนาที่ของเขา ตามแนวคิดทฤษฎี

บทบาทเชงิปฏิสัมพันธที่เสนอวา บทบาทของบุคคลเกิดจากการไดมีปฏิสัมพันธกบัผูอ่ืนในสังคม 

จึงทาํใหทราบถึงความคาดหวังของผูอ่ืนแลวนาํมากําหนดในบทบาทของตนเองตามสถานการณ

ตางๆ  (อทกิร แกวมา, 2550, น.73) ดังนัน้ พนักงานจึงรับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีใน

องคการเปนสวนหนึง่ของหนาที่ของเขาโดยอัตโนมัติ และเขาก็ปฏิบัติตามหนาทีท่ี่เขารับรู 

 เมื่อพิจารณาองคประกอบเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการทีม่ีคาเฉล่ียสูงสุด  คือ ดานพฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน ซึ่งหมายความถึง การมีความ

อดทนอดกล้ันตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความ

เต็มใจ (Organ, 1987, 1990, 1991) ซึง่สอดคลองกบัลักษณะพฤติกรรมพนักงานตามความเปน

จริงทีพ่นกังานมลัีกษณะเชนนั้น เนื่องจาก ลักษณะงานที่คอนขางกดดันจากปจจัยภายนอก รวม

ไปถึง ความกดดันจากเนื้องานที่เปนงานบริการ ซึ่งพนักงานยอมตองอดทนอดกล้ันตอความคับ 
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ของใจตางๆ ไมวาจะเกิดจากงาน หรือ ลูกคาอยูเปนประจํา จงึไมนาแปลกใจทีพ่นกังานที่สามารถ 

ปฏิบัติงานในธุรกิจนี้ไดจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการดานการอดทนอดกล้ันสูงกวา

ดานอ่ืนๆ ในขณะที่ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือและการ

ใหความรวมมอือยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ หากพิจารณาผลการวิจยัเกีย่วกับการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการที่กลาวแลวประกอบ จะทาํใหเขาใจไดยิ่งข้ึนวา เมื่อพนกังานไดรับความกดดัน

อันเนื่องมาจากลักษณะงานที่เต็มไปดวยความเครงเครียด และ รับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทนระดับตํ่า พนักงานยอมมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการดานใดดานหนึ่ง

ออนดอยลงไป ซึ่งในที่นี ้ เหตุดังกลาวก็สงผลใหพนักงานมีการยืน่มือเขาชวยเหลือกนัไมมากนัก 

รวมไปถึงการมีสวนรวมในการดําเนนิงานในองคการ เชน มีสวนรวมในเร่ืองตางๆ  เชน การเขารวม

ประชุม อยูในระดับที่ไมสูงนกั เพราะตางกพ็ยายามทาํหนาที่ของตนใหไดสมบูรณแบบที่สุดเพื่อผล

การปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจนละเลยเร่ืองบางเร่ืองรอบตัวไป อยางไรก็ตาม องคการไดตระหนักถึงจดุ

ดอยในขอนี้ดี จึงไดมีการแตงต้ังคณะอนุกรรมการข้ึนเปนตัวแทนพนักงานเพื่อรับผิดชอบโครงการ

ตางๆ เชน การจัดงานปใหม, การจัดแขงกีฬาประจําป เปนตน ซึง่โครงการหนึ่งก็จะใช

คณะอนุกรรมการชุดหนึ่ง ซึง่เปนกลยทุธทีท่ําใหพนักงานไดมีสวนรวมและไดกระจายความรับผิด 

ชอบ แมในชวงแรกนี้ พนกังานอาจใหการตอบรับไมมากนักอันเนื่องมาจากความเครียดและความ

ออนลาจากการทํางานหลักในแตละวัน แตเชื่อวา ดวยพืน้ฐานดานความสัมพันธอันดีทีม่ีใน

องคการ ยอมทําใหพนักงานปรับทัศนคติและพฤติกรรมได ซึ่งอาจจาํเปนตองใชเวลาสักระยะหนึง่ 

  

  4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานท่ี 1 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 

 จากผลการวิจยั พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ  ผูวิจัยมีขอสังเกตวาอาจเปนเพราะ การที่พนักงานมีระดับ

เชาวนอารมณสูงนัน้ สวนหนึ่งเปนเพราะลักษณะงาน และ ประสบการณในงาน ทีม่ีอิทธพิลให

พนกังานตองขัดเกลาทัศนคติของตนเอง และพยายามปรับเชาวนอารมณใหสูงข้ึน  เพื่อที่จะ

ประกอบอาชีพนี้ได นอกจากนัน้ อาจเปนเพราะบริษทัหลักทรัพยแหงนี ้ เปนบริษทัหลักทรัพยแหง

หนึง่ที่รอดพนจากวกิฤติการณทางการเงินมาไดจนถงึปจจุบัน ซึ่งพนกังานสวนใหญก็เปนกลุมทีม่ี

อายุงานมาก เรียกไดวาผานรอนผานหนาวมาดวยกนักบัเพื่อนรวมงานและองคการ ปฏิบัติงานกัน 
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มาจนรูจกัรูใจกันเปนอยางดี  จงึไมนาแปลกใจหากพนักงานจะมีลักษณะถอยทถีอยอาศัยกนั ม ี

ความยืดหยุน มีความเห็นอกเหน็ใจซึ่งกนัและกนั มองกันและกันในแงดี และมีความสุขในการ

ทํางาน ซึง่เปนลักษณะของผูที่มีเชาวนอารมณสูง และลักษณะเชนนี้ไดหลอหลอมเปนลักษณะของ

บุคลากรในองคการนี้อยางกลมกลืน แตในอีกมุมหนึง่ ดวยลักษณะธุรกิจและลักษณะงานท่ีมี

ความบีบค้ัน และกดดัน  รวมไปถึงความไมมัน่คงของภาวะเศรษฐกิจที่สงผลอยางมากตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในธรุกิจนี้ ดวยเหตุดังกลาว พนกังานยอมเกิดความเครียด และมีความ

คาดหวงัตอองคการสูง วาองคการจะใหความชวยเหลือในดานตางๆ แตองคการไมสามารถยื่นมอื

เขามาชวยเหลือได เนื่องจาก ธุรกิจหลักทรัพยจะไดรับการควบคุมดูแลการดําเนนิงานทุกข้ันตอน 

โดยสํานกังานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (สํานักงานคณะกรรมการ 

ก.ล.ต.) ใหเปนไปตามพระราชบัญญัติหลักทรัพย (http://www.sec.or.th/sec/Content) หากจะ

กลาวใหเขาใจงาย คือ องคการไมสามารถคิดอาน หรือ เปล่ียนแปลง ส่ิงตางๆ ไดโดยงาย ไมวาจะ

เปนเร่ืองของการใหผลตอบแทน, กระบวนการใหผลตอบแทนแกพนกังาน หรือ ดานระบบ ก็ตอง

ดําเนนิการใหเปนไปตามตามเกณฑที่ตลาดหลักทรัพยและสํานกังานคณะกรรมการกํากับหลัก 

ทรัพยและตลาดหลักทรัพยกําหนด หากประสงคจะจายผลตอบแทนใหพนักงานเพิม่ หรือ ประสงค

จะเปล่ียนแปลงกฎเกณฑ, การดําเนนิการใดๆ  ก็ตองทาํหนงัสือแจง “ตลาดหลักทรัพยและ

สํานักงานคณะกรรมการกาํกับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย” อยางเปนข้ันตอน เนื่องจากตอง

พยายามรักษารูปแบบการดําเนนิงานตางๆ  ใหอยูในกฎระเบียบของสํานกังานคณะกรรมการ 

ก.ล.ต. ซึง่เปนเร่ืองที่คอนขางยุงยากและใชเวลามาก  แมความสัมพันธของพนักงานในบริษทัจะ

คอนขางดี, มีความสนทิสนมกนัเหมือนพี่นอง แตดวยขอจํากัดในเร่ืองดังกลาว พนกังานก็อาจ

ยังคงรูสึกถึงความไมคลองตัว และอดรูสึกไมไดวาองคการไมไดยื่นมือเขาชวยเหลือ หรือ ตอบแทน

เขาเต็มที่ ทัง้ที่เขาทุมเททํางานเทาเดิมหรือมากกวาเดิม ดังที่ อดัมส (Adam, 1965) กลาววา 

บุคคลจะเปรียบเทียบส่ิงทีเ่ขาลงทุนไปกับส่ิงที่เขาไดรับ โดยจะเปรียบเทียบทัง้กับผูอ่ืนและกบั

ตนเอง จงึเปนไปไดวา แมพนกังานจะมีเชาวนอารมณสูงแตกไ็มมีความสัมพันธการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ 

 ทั้งนี ้เพื่อให พจิารณาไดชัดเจนยิง่ข้ึน ผูวิจยัจึงวิเคราะหความสัมพันธระหวางขอคําถาม

ยอยของตัวแปรเชาวนอารมณและตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการเพิ่มเติม โดยใช

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (รายละเอียดใน ภาคผนวก ฉ) พบวา  ขอคําถามยอยของตัว

แปรเชาวนอารมณและตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการทีม่ีความสัมพันธกันในระดับตํ่าที ่

สุด คือ ขอคําถามเชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจใหตนเอง ที่วา “ฉันเปนคนทีม่ีความ 
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กระตือรือรน และมีชีวิตชีวาในอารมณเสมอ” กับ ขอคําถามการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน 

ระบบ ทีว่า “ในองคการของทาน มีการนาํกฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม” พบวาแทบไมมี

ความสัมพันธกันเลย (r = -.002) ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางขอคําถามยอยนี ้ ยิ่งแสดง

ใหเหน็ชัดเจนวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการนอยมาก 

ทั้งนี ้ อาจเนือ่งมาจาก ผูที่มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจใหตนเองในการทําส่ิงตางๆ นั้น 

ยอมเปนผูที่เหน็ไดชัดวามีความกระตือรือรนและมีชวีิตชีวาอยูเสมอ ซึ่งจะสงผลใหการทาํกิจกรรม

ตางๆ ในแตละวันเต็มไปดวยความสดใส ในขณะที่ การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ

ที่วา องคการไดนํากฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรมหรือไมนั้น เปนการรับรูตามความเปนจริงของ

พนกังาน ทีว่า องคการไดนาํกฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรมหรือไมยุติธรรม ซึ่งผูวิจยัมีความเหน็วา

ไมเกี่ยวของกนั เนื่องจากไมจําเปนวา ผูที่มีความสามารถในการปลุกใจตนเองใหมีชีวิตชีวาในการ

ทํางานจะตองเปนผูที่รับรูวาองคการไดนํากฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรมเพราะ ผูทีม่ีเชาวน

อารมณในการสรางแรงจูงใจใหตนเองใหทําส่ิงดีๆ เปนเร่ืองของการหลอหลอมจิตใจตนเองใหมอง

ในดานดี จงึมกีําลังใจและกระตือรือรนในการทาํส่ิงตางๆ ในขณะที่การรับรูเร่ืองความยุติธรรมเปน

การพิจารณาขอมูลที่เปนขอเท็จจริงตามที่องคการเปน 

   

สมมติฐานที่ 2 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 

 

 จากผลการวิจัย พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยมีความเห็นวา เนื่องจาก เชาวนอารมณ เปนปจจัยที่สําคัญที่จะเอ้ือ

ใหเกิดพฤติกรรมที่องคการตองการ เนื่องจาก ผูที่มีเชาวนอารมณสูง จะเปนผูที่เขาใจตนเองและ

ผูอ่ืน  รูจุดเดนจุดดอยของตน สามารถควบคุมจัดการอารมณของตนไดอยางเหมาะสม มีแรง

บันดาลใจที่จะกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหบรรลุเปาหมายในชีวิต สามารถอดทนอดกล้ันตอสภาพตางๆ 

ที่เกิดข้ึน ตลอดจนสามารถเผชิญตอสภาพแวดลอมตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยาง

เหมาะสม มีความยืดหยุน มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มองโลกในแงดี (Weisinger, 1998) ซึ่ง

คุณสมบัติของผูมีเชาวนอารมณสูงเหลานี้ ลวนสอดคลองและเอ้ือใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการทั้งส้ิน เชน พฤติกรรมการใหความรวมมือตอกิจกรรมที่องคการจัดข้ึน, พฤติกรรม

ไมตอตานกฎระเบียบ หรือ ความจงรักภักดีที่มีใหองคการ  เนื่องจาก บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูง 

จะสามารถโนมนาวจิตใจตนเอง และควบคุมพฤติกรรมการแสดงออกไดอยางเหมาะสม ไมวาจะ 
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เปนพฤติกรรมตอองคการหรือตอเพื่อนรวมงานก็ตาม ซึ่งตรงกับผลการวิจัยของ นันดา ชูประกอบ  

(2547) ที่พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ บริฟ และ โมโตวิดโล (Brief & Motowidlo, 1986) ที่พบวา 

เชาวนอารมณจะชวยสงเสริมใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และจากงานวิจัยของ 

รีเบคกา (Rebecca, 1999) ที่พบวา เชาวนอารมณจะมีสวนชวยเพิ่มพฤติกรรมทางสังคมทางบวก

ในองคการ (Prosocial Organization Behavior) เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การรับฟง

ปญหา และชวยแกไขปญหาตางๆ เปนตน ซึ่งถือวา เปนลักษณะของผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ 

 ทั้งนี ้เพื่อให พจิารณาไดชัดเจนยิง่ข้ึน ผูวิจยัจึงวิเคราะหความสัมพันธระหวางขอคําถาม

ยอยของตัวแปรเชาวนอารมณและตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการเพิ่มเติม โดยใช

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (รายละเอียดใน ภาคผนวก ฉ)  พบวา  ขอคําถามยอยของตัว

แปรเชาวนอารมณและตัวแปรการมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ที่มีความสัมพนัธ

ทางบวกกนัในระดับสูงที่สุด คือ ขอคําถามเชาวนอารมณ ดานการสรางแรงจูงใจใหตนเอง ที่วา 

“ฉันเปนคนทีม่ีความกระตือรือรน และไมยอทออะไรงายๆ”  กับขอคําถามการมพีฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดานความสํานึกในหนาที ่ที่วา “พยายามศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มคุณภาพ

งานใหดีข้ึน” (r =.423 , p <.05) โดยผลการศึกษาขอคําถามยอยนี ้ยิ่งแสดงใหเหน็ชัดเจนวา เชาวน

อารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เนื่องจาก ผูที่มีความ

กระตือรือรน ไมยอทอตอความยากลําบาก และมองอุปสรรคเปนความทาทายแลวนั้น ยอมเปนผูที่

มีแนวโนมที่จะขวนขวายหาความรูเพิม่เติม ไมหยุดนิง่ เนื่องจากเหน็วา คุณภาพงานที่ไมมีการ

พัฒนาจะกลายเปนอุปสรรคของการทาํงานในอนาคต จึงเปนไปไดไมยากเลยที่ ผูทีม่ีความ

กระตือรือรนในงาน จะเปนผูที่ขวนขวายหาความรูใหมๆ เสมอ เพื่อเพิม่คุณภาพงานของตน  

 

สมมติฐานท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 ผลการวิจยัคร้ังนี ้ สอดคลองกับผลการวิจยัของ ประไพพร สิงหเดช (2539), ภัทรนฤน 

พันธุสีดา (2543) และ จรีวรรณ ศักด์ิเชิดสุข (2549) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและเปนไปตามความคาด 

หมายของผูวจิยัที่คาดไว เนื่องจากการทํางานในองคการนั้น ถือไดวาเปนการแลกเปลี่ยนทาง 
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เศรษฐกิจและทางสังคมระหวางองคการและพนกังาน ดังนัน้ หากพนักงานประเมินวา ส่ิงที่ไดรับ 

จากองคการมคีวามสมดุลกบัส่ิงที่ตนลงทนุไป ก็จะชวยใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีกบัองคการและ

เปนส่ิงจงูใจใหพนักงานมพีฤติกรรมที่ดีและเปนประโยชนแกองคการ ซึ่งรวมถงึพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดวย   

 เมื่อพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนรายขอ ก็พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ มี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

ชวยเหลือสูงทีสุ่ด ผูวิจัยเหน็วา เนื่องจาก เมื่อพนกังานรับรูวาองคการมีความยุติธรรม และองคการ

นั้น “ไวใจได” จะสงผลใหพนกังานมีความรูสึกวา หวัหนางานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพนัธ

และผูกพนัเหมือนพีน่อง และรูสึกวาองคการเปรียบเสมือนบานหลังที่สอง สงผลใหพนักงานมี

ความเต็มใจทีจ่ะชวยเหลือ และใหความรวมมือเต็มที่โดยไมตองรองขอ รวมไปถงึ จะไมตองการทาํ

พฤติกรรมใดๆ ที่จะเปนการสรางความเดือดรอนใหแกผูที่ปฏิบัติงานดวย ซึง่ตรงกับผลการวิจยัของ 

พลาทซ (Platz, 1985) ฟาร, พ็อดสคอฟ และออรแกน (Moorman, Podsakoff and Organ, 1990. 

อางถงึใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) สําหรับผลการวิจยัทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความอดทนอดกล้ันตํ่า

ที่สุด ผูวิจัยเหน็วา หากมองในแงของการปฏิบัติแลว หากพนักงานรับรูวาองคการมีความยุติธรรม 

พนกังานก็นาจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความอดทนอดกลัน้สูงตามไปดวย 

กลาวคือ มีความอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดัน

ตางๆ ดวยความเต็มใจ แตจากผลการวิจยัที่ขัดแยงกับความคิดเหน็ของผูวิจัยนัน้ เห็นวานาจะเปน

เพราะ ธรรมชาติของธุรกิจและตัวงานที่กดดันมาก ไดหลอหลอมใหพนกังานสามารถปรับตัว ปรับ

ทัศนคติใหรับมือกับความคับของใจตางๆ ไดดี โดยเฉพาะอยางยิง่ เมื่อพิจารณาผลการวิจยัเร่ือง

ระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการประกอบ จะเหน็วา พนกังานมรีะดับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความอดทนอดกลัน้สูงที่สุด ซึง่สอดคลองกับประเด็นที่กลาวถงึ  

ทั้งนี้ ไมวาพนักงานจะรับรูความยุติธรรมในองคการวาอยางไรก็ตาม ก็จะสงผลกระทบนอย หรือ 

แทบไมมีผลตอคุณลักษณะเดนของพนักงานที่สามารถอดทนอดกล้ันตอความคับของใจ การถกู

รบกวน หรือความเครียด ความกดดันตางๆ ซึ่งคุณสมบัติเหลานี ้ ไดกลายเปนธรรมชาติของผูที่

ประกอบอาชีพนี้ไปแลว  

 ทั้งนี้ เพื่อให พจิารณาไดชัดเจนยิง่ข้ึน  ผูวิจัยจึงวิเคราะหความสัมพันธระหวางขอ 

คําถามยอยของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการและตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
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ขององคการเพิ่มเติม โดยใชสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน (รายละเอียดใน ภาคผนวก ฉ)  

พบวา ขอคําถามยอยของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมภายในองคการและตัวแปรการมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ที่มีความสัมพนัธทางบวกกนัในระดับสูงที่สุด คือ ขอคําถามการ

รับรูความยุติธรรมภายในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับใตบังคับ

บัญชา ที่วา “ทานมีความสัมพนัธที่ดีกบัผูบังคับบัญชา”  กับขอคําถามการมพีฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ที่วา “ชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแกเพื่อน

รวมงานที่มีปญหาสวนตัว ดวยความปรารถนาดี และเต็มใจ” (r =.436 , p <.05) ซึ่งผูวิจยัเหน็วา 

หากบุคคลมีความสัมพนัธทีดี่กับผูบังคับบัญชายอมมองไดวาบุคคลนัน้ยอมปฏิบัติงานอยางมี

ความสุข แมจะเกิดปญหาในการทํางาน เขาก็ยงัแนใจไดวา เขายังมีหัวหนางานที่พรอมจะเขาใจ

และชวยเหลือเสมอ หากมีเร่ืองคับของใจก็สามารถพูดคุยและหารือได เนื่องมาจากความสัมพนัธ

อันดีระหวางตัวบุคคลและผูบังคับบัญชาของเขาน้ีเอง จะสงผลใหบุคคลปฏิบัติงานอยางปลอด

โปรงใจ และยอมมีโอกาสสูงที่เขาจะเผ่ือแผความอาทรและความปรารถนาดีที่เขาไดรับจากหวัหนา

งานไปยังเพื่อนรวมงานดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อเพื่อนมีปญหา เขายอมชวยเหลือดวยความ

ปรารถนาดีและเต็มใจ  
 
สมมติฐานท่ี 4   องคประกอบของเชาวนอารมณและการรับรูความยติุธรรมในองคการ อยางนอย 

1 องคประกอบ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได  

 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการวิเคราะห การถดถอยแบบพหุข้ันตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analyst)   เพื่อหาอํานาจการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ผลการวิจัยพบวาเชาวนอารมณดานการควบคุมอารมณตนเอง, การรับรูความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน และ การรับรูความยุติธรรมดานระบบ สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการได ผูวิจัยเห็นวา ตามที่ (Goleman, 1998) ไดจําแนกความฉลาดทางอารมณไว 5 

ประการ และไดอธิบาย เชาวนอารมณดานการควบคุมอารมณของตนเอง ( Self Regulation ) ไว

วา หมายถึงความสามารถในการควบคุม หรือจัดการกับอารมณของตนเองได อีกทั้งสามารถที่จะ

ใชความคิดกอนลงมือปฏิบัติได โดยอธิบายเพิ่มเติมวา ผูที่มีความสามารถดังกลาวจะสามารถ

จัดการกับอารมณที่ยุงยาก และหุนหันพลันแลนไดเปนอยางดี มีความรับผิดชอบ และมีความ 

ระมัดระวังในการทํางาน มีความสามารถในการปรับตัว คือมีความยืดหยุนในการรับมือกับความ

ตองการที่ หลากหลายและการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วได รวมไปถึง มีความสามารถในการเปล่ียน 
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แปลง คือความสามารถในการเปดรับความคิดและขอมูล ใหมๆอยูเสมอ และการสรางแนวคิดใหม 

ที่เปนประโยชน  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเร่ืองเชาวนอารมณของ ซาโลเวย และ เมเยอร (quoted in 

Lam and Kirby, 2002) ที่วา บุคคลที่มีความสามารถในการจัดการอารมณไดอยางเหมาะสมจะ

ชวยควบคุมการใชอารมณในการแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งถือเปนความสามารถภายในตนเอง 

(Intrapersonal Intelligence) ในการแสดงออกทางอารมณตอบุคคลอ่ืนไดอยางเหมาะสม ซึ่ง

บุคคลที่สามารถควบคุมอารมณการแสดงออกของตนเองไดอยางเหมาะสมน้ัน เปนสวนสําคัญที่

สงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได (นันดา ชูประกอบ, 2547) เนื่องจาก เมื่อ

บุคคลที่มีเชาวนอารมณดานการควบคุมอารมณตนเองจะแสดงพฤติกรรมใดก็ตาม จะรูถึง

ผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนตอผูอ่ืนและองคการ ดังนั้นจึงควบคุมอารมณความตองการและพฤติกรรม

การแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งเหตุผลนี้ อาจเปนสาเหตุที่ทําใหเชาวนอารมณดานการควบคุม

ตนเองสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได   ในขณะที่การรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมดานระบบก็สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการไดเชนกัน 

 นอกจากนั้น จากการศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ  จากทฤษฎีดุลยภาค ของ อดัมส (Adam, 1965)  วาบุคคลจะเปรียบเทียบการลงทุนและ

ผลลัพธที่ไดจากการลงทุน ลงแรง วาคุมคาเมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงที่ลงทุนไปหรือเปรียบเทียบกับส่ิง

ที่บุคคลอ่ืนไดรับหรือไม ผูวิจัยเห็นวา หากบุคคลรับรูวาองคการมีการใหผลตอบแทนที่ยุติธรรม เขา

จะไมรูสึกวาถูกองคการเอาเปรียบ ในทางตรงกันขาม เมื่อบุคคลรับรูวาองคการมอบความยุติธรรม

ใหเขา บุคคลจะประเมินคุณคาของตนเองไปในทางบวก ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง รูสึกวา

ตนเองมีคุณคา และกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (Schaubroek, John., May, Douglas R., 

and Brown, William, 1994 p.455-460) และทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อตอบแทนองคการ รวมไปถึง

การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรดวย     นอกจากนั้น หากบุคคลรับรูวา องคการมี

ความยุติธรรมดานระบบ ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลมีความคิดตอระบบตางๆ ในองคการ ซึ่ง

เปรียบเสมือนเปนสภาพแวดลอมตางๆ ภายในองคการ วามีความยุติธรรม กลาวคือระบบตาง ๆ ที่

องคการกําหนดข้ึนมีความโปรงใส ไมมีอคติ พนักงานทุกคนในองคการไดรับการปฏิบัติจาก

องคการเหมือนกันภายใตระบบที่องคการกําหนดข้ึน (Adam, 1965)  บุคคลยอมรูสึกวา ตนไดรับ

เกียรติจากองคการ รูสึกวาตนมีความเสมอภาคเทาเทียมกันกับผูอ่ืน และมั่นใจไดวา จะไดรับการ

เอาใจใสดูแลจากองคการอยางทั่วถึง  จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญบุคคลหนึ่งของ

องคการ ซึ่งเหลานี้ ลวนเปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้งส้ิน  



 
 95 

ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 

 

 1. องคการอาจนําแบบสอบวัดเชาวนอารมณมาปรับใชในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํา 

งาน เนื่องจากเปนธุรกิจที่ตองติดตอประสานงานกับลูกคาตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมือ่

ผลิตภัณฑขององคการเปนเร่ืองของตราสารตางๆ ที่มีความผันผวนตลอดเวลา พนกังานจึงตองรับ

แรงกดดันจากเนื้องานและจากลูกคาเปนอยางมาก หากองคการตกลงรับพนักงานใหมทีม่ีเชาวน

อารมณตํ่าเขามา โอกาสที่จะกอความเสียหายใหแกภาพลักษณองคการกม็ีสูง ดวยองคการที่

ประกอบธุรกิจอยางเดียวกันนี้มีหลายแหง ซึ่งตางก็มีผลิตภัณฑอยางเดียวกนั ดังนัน้ ส่ิงหนึ่งที่จะ

เปนแรงจูงใจใหลูกคาสนใจที่จะรับบริการจากองคการใดนั้น คือ การใหคําแนะนาํเร่ืองการลงทนุที่

ถูกตองแมนยาํ และ ความเอาใจใสดูแลลูกคาอยางดี สามารถรองรับความตองการและอารมณ

ของลูกคาได หากองคการใชแบบสอบวัดเชาวนอารมณมาเปนสวนหนึ่งในกระบวนการสรรหาและ

คัดเลือกพนกังาน ก็จะเปนส่ิงที่สรางความมั่นใจไดระดับหนึง่ แมวา เนื้องานของธุรกิจหลักทรัพย

อาจเปนปจจัยคัดกรองผูที่มีเชาวนอารมณตํ่าออกจากธุรกิจโดยปริยายดังที่ผูวจิัยไดกลาวไว แต

การใชแบบสอบวัดเชาวนอารมณที่มีประสิทธิภาพอาจเปนเคร่ืองมือที่ชวยใหองคการไมตองเสียคา 

ใชจายโดยใชเหตุ ไมวาจะเปนคาใชจายที่เปนตัวเงนิ เชน เงนิเดือน หรือ คาใชจายที่ไมใชตัวเงนิ 

เชน การสงไปฝกอบรม หรือ ใชเวลาในการสอนงาน 

 2. องคการอาจกําหนด “การผานการอบรมเชาวนอารมณ (EQ)” เปนเงื่อนไขหนึง่

สําหรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนง เนื่องจากการทีพ่นกังานจะเติบโตในสายงาน นัน่หมายถึงวา 

เขาจะตองรับผิดชอบมากข้ึนทัง้ทางหนาที่การงานรวมไปถึงการดูแลรับผิดชอบผูใตบังคับบัญชา 

ดังนัน้ เชาวนอารมณเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหบุคคลนัน้ใชชีวิตไดอยางสมดุลและมี

ความสุข ในขณะที่ตองรับภาระหนาที่เพิ่มข้ึนทัง้ดานการงานและความสัมพันธ  

 3. จากการพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน (ภาค 

ผนวก จ) พบวา ขอคําถามสวนใหญมีคาเฉล่ียในระดับตํ่ากวา 3 เชน “เงินเดือนที่ทานไดรับ ไม

เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของทาน” (X = 2.18) “เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนที่

ทานไดรับจากองคการมีความยุติธรรม” (X = 2.25)   “ผลตอบแทนท่ีทานไดรับจากองคการ ไมคุม 

คากับส่ิงที่ทานไดอุทิศทุมเทในการปฏิบัติงาน” (X = 2.35)  “ทานไดรับคาตอบแทนที่ไมยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทยีบกับระดับการศึกษาของทาน” (X = 2.39) “ทานไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมเมือ่
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เปรียบเทยีบกบัเวลาที่สูญเสียไปในการปฏิบัติงาน” (X= 2.66)  แสดงใหเห็นวา พนักงานรูสึกวา

ไดรับคาตอบแทนไมเหมาะสมกับส่ิงที่ตนลงทนุในการทาํงาน แตเนื่องจากรายไดหลักของพนักงาน

คือคา Commission ซึ่งข้ึนตอสภาพเศรษฐกิจโดยรวม เปนเร่ืองยากที่องคการจะปรับเปล่ียน

โครงสรางระบบการจายคาตอบแทนได เนือ่งจากเปนกฎที่บริษัทในธุรกิจนี้ตองปฏิบัติใหตรงกัน แต

ปญหานี้ก็เปนเร่ืองที ่ฝายทรัพยากรบุคคลและผูบริหารไมควรนิ่งนอนใจ ผูวิจยัเห็นวา  องคการอาจ

ใชวิธีใหส่ิงตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิแกพนักงาน เชน การใหสวัสดิการอ่ืนๆ เพิ่มเติม เชน เพิม่สิทธิใน

การเบิกคารักษาพยาบาลผูปวยนอกใหพนักงานมีวงเงนิมากข้ึนในแตละเดือน  การเพิ่มวันหยุด

พักผอนประจําป  หรือการเพิ่มเงินสมทบของบริษัทใหพนกังานในกองทุนสํารองเลี้ยงชพี เปนตน 

 4. จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง (X = 

2.89) ซึ่งถือวาเปนเร่ืองที่ดี เมื่อทราบเชนนี้แลว องคการควรสนับสนุนพฤติกรรมดังกลาวใหยังคง

อยู และเพิม่มากยิง่ๆ ข้ึน โดยอาจจัดกิจกรรมขอบคุณพนักงาน,  จัดกจิกรรมกระชับความสัมพันธ 

หรือ กิจกรรมใดๆ ที่จะชวยย้าํเตือนความรูสึก “รักองคการ” ทีพ่นกังานมีอยูแลว ใหเพิ่มข้ึน เพื่อเปน

รากฐานทางความรูสึกที่มัน่คงขององคการ เชน การใหรางวัลแกพนักงานที่มพีฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ หรือ ผูที่มีสวนรวมในการรกัษาผลประโยชนของบริษทั เปนตน แต

เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ ( r = .579 ,  p < .01)    ดังนั้น องคการควรพิจารณาผลการวจิัยในสวนของการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการประกอบ เชน พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนอยู

ในระดับตํ่า โดยองคการควรแกปญหาดังกลาวโดยใหส่ิงตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิแกพนกังานตามที่

ผูวิจัยไดกลาวถึงแลว หรือการทีพ่นกังานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานดานกระบวนการ

อยูในระดับปานกลาง องคการอาจจัดงานสังสรรคเพื่อใหพนักงานผอนคลายความเครียดจากการ

ทํางาน และถือโอกาสนัน้ช้ีแจงใหพนักงานเขาใจตรงกนัวา เหตุที่องคการไมสามารถปรับเปล่ียน

กระบวนการตางๆ ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากการปฏิบัติตามกฎขอบังคับของทางการ 

ไมใชเพราะองคการนิง่นอนใจตอความคับของใจของพนกังาน และองคการก็พยายามแจงให

หนวยงานท่ีเกีย่วของทราบถงึปญหาท่ีเกิดข้ึนเมื่อมีโอกาส เพื่อเปนขอมูลในการเปล่ียนแปลงที่อาจ

เกิดข้ึนในอนาคต เปนตน 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 

 1. ควรมีการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมใน 
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องคการ และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในธุรกิจการเงนิแขนงอ่ืน เชน ธนาคาร  

บริษัทจัดการกองทุน ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย หรือ ขยายการศึกษาไปยังภาครัฐบาล 

ภาครัฐวิสาหกจิ เพื่อใหไดขอมูลที่กวางขวางและครอบคลุมยิ่งข้ึน 

 2. ควรมกีารศึกษาหาความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ กับตัวแปรอ่ืนๆ เพิ่มเติม เชน การบริหาร

ความขัดแยง, ความเครียด, ความจงรักภักดีตอองคการ, พฤติกรรมการใชความรุนแรงในองคการ 

หรือ วัฒนธรรมองคการ เปนตน เนื่องจากตัวแปรเหลานี ้ เปนตัวแปรที่มคีวามสําคัญตอ

ประสิทธิภาพในการดําเนนิงานทั้งส้ิน 

 3.  ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในมุม 

มองของผูบังคับบัญชาเทานัน้ แตผูวจิัยเห็นวา เพื่อใหผลการวิจยัครอบคลุมมากข้ึน นาจะมีการ

ประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในมุมมองอ่ืนดวย เชน เพื่อนรวมงาน ตัวเอง 

หรือผูที่ปฏิบัติงานเกีย่วของกัน เปนตน 

 4. ควรจะศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลอ่ืนเพิม่เติม เพือ่เปรียบเทียบความแตกตางใน

ปจจัยตางๆ ทีศึ่กษา เชน ผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน, บุคลิกภาพ, สถานภาพสมรส เปนตน 

 5. ในการศึกษาวิจยัในคร้ังนี้ องคการทีผู่วิจัยเขาเก็บขอมูลเปนองคการที่มเีจาของเปน

คนไทย มีวฒันธรรมองคการแบบไทย มีแนวความคิดตางๆ แบบไทย  ดังนัน้ เพื่อใหการศึกษาเปน

ประโยชนมากข้ึน ควรศึกษาองคการตางชาติ ทีม่ีวฒันธรรมองคการแบบตางชาติ มวีิธกีาร

ดําเนนิงาน วธิีการคิด แบบตางชาติ เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจยั เพือ่เปนการศึกษาความแตกตาง

ของวัฒนธรรมที่อาจมีผลตอเชาวนอารมณ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และ พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
 


