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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหา 

 

จากการเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจและสถาบันการเงินในชวงป 2540-2542 ทําให

ระบบเศรษฐกิจเสียหายอยางมาก ธนาคารพาณิชยไทยและบริษัทตาง ๆ ประสบภาวะขาดทุน 

อยางหนักจนตองปดกิจการลงในที่ สุด (อภิญญา คุณธรรมดี, 2547 น.1) แตในชวงป 2545 

เศรษฐกิจเร่ิมฟนตัว และไดเกิดการขยายตัวของเศรษฐกิจ ทําใหมีการเปดบริษัทหางรานตาง ๆ 

รวมถึงการเปดธนาคารแหงใหมเปนจํานวนมากในชวงปลายป 2548 สงผลใหพนักงานองคการ

ตาง ๆ ที่มีความรู ความสามารถ และมีความเชี่ยวชาญในงานถูกดึงตัวไปทํางานยังองคการแหง

ใหมเปนจํานวนมาก หรือที่เรียกกันวาปญหาสมองไหล (Brain Drain) เพราะพนักงานตองการออก

จากองคการไปทํางานในองคการอื่นที่ใหคาตอบแทนสูงกวา ซึ่งองคการตาง ๆ ยอมไมอาจ 

หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได จึงตองปรับตัวเพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยน

ไป องคการจึงจําเปนตองอาศัยหลักเกณฑหรือหลักการบริหารมาดําเนินการ เชน การปรับปรุงหรอื

เปลี่ยนแปลงการกําหนดคาตอบแทนที่ ใชหลักเกณฑที่ เปนมาตรฐานมาดําเนินการใหมี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (นพ ศรีบุญนาค, 2546 น.22) เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถที่เปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจใหดําเนินตอไป นอกจากการจายคาตอบ

แทนแลวการเลื่อนตําแหนงใหกับบุคลากรก็เปนอีกเครื่องมือหนึ่งที่นํามาใชในการบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยมีความคาดหวังวาการจายคาตอบแทนที่จูงใจ และการเลื่อนตําแหนงเพื่อใหพนักงาน

ไดเห็นถึงความกาวหนาในหนาที่การงานของตนเองนั้น จะเปนเครื่องมือที่จะรักษาคนเกงและคนดี

ไวกับองคการได เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพอยางหนึ่งที่ชวยใหองคการทราบไดวาพนักงานคนใด

ควรไดรับคาตอบแทนเทาใด และควรไดเลื่อนตําแหนงหรือไมนั้น คือการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ซึ่งชวยในการบริหารคาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนง แตส่ิงสําคัญที่องคการควรระมัดระวังใน

เร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ เร่ืองความรูสึกที่พนักงานมีตอระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เพราะหากพนักงานมีความรูสึกวาผลการประเมินนั้นไมมีความยุติธรรม ก็ยอมจะกอให

เกิดความไมพึงพอใจตอคาตอบแทนและการเลื่อนตําแหนงที่ไดรับ ซึ่งยอมสงผลถึงความพึงพอใจ

ในการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน พนักงานที่พบวาตัวเองไมไดรับความเปนธรรมจาก

หัวหนาในการประเมินผลงาน จะขอยายตัวเองหรือตัดสินใจลาออก ซึ่งทําใหองคการตอง 
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เสียคนดีคนเกงไปอยางนาเสียดาย ดังนั้นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ เปนธรรม 

(Measuring with fair system) โดยการนําระบบดัชนีชี้วัดหลัก (Key Performance Indicator : 

KPI) มาใชจะชวยลดปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีอคติจากหัวหนางานลงได ซึ่งจะ 

แตกตางจากการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความรูสึกของผูประเมินเสียเปนสวนใหญ ทําให

เกิดขอขัดแยงและความคับของใจของผูถูกประเมินจนเปนสาเหตุของการลาออกในที่สุด ดังนั้น 

องคการควรใหความสําคัญในระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ควรมีความชัดเจนเปนที่

เขาใจตรงกันของทั้งผูประเมินและผูถูกประเมิน เพื่อสรางความเขาใจที่ตรงกันและลดการลาออก

ของพนักงานที่เกงและดี (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ, 2550 น.53-54) โดยครอปานซาโน และ รัปป 

(Russell CropanZano and Deboran E. Rupp quoted in  Porter, Bigley and Steers, 2003 

p.83) ไดกลาวไววาการศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมนั้นอยางนอยจะแบงออกเปน 2 รูปแบบ

ดวยกัน คือ การรับรูในดานผลตอบแทนที่ไดรับ (Distribution justice) และดานกระบวนการใน

การกําหนดผลตอบแทน (Procedural justice) นอกจากการรับรูความยุติธรรมทั้ง 2 รูปแบบนี้แลว 

ไบส  (Bies, 1987) และ ไบส  และมอค (Bies & Moag, 1986) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธ ซึ่งเปนการที่แตละบุคคลจะใหความสนใจในเรื่องความยุติธรรมจาก

การปฏิสัมพันธที่พวกเขาไดรับจากบุคคลอื่น โดยเรียกวา “Interactional justice” (Sitkin & Bies, 

1993) ดังนั้น แตละองคการควรทําการศึกษาวิจัยเพื่อใหทราบถึงการรับรูในแตละดานดังกลาวของ

พนักงานเพื่อหาแนวทางปองกันหรือสงเสริมการรับรูของพนักงานไดอยางถูกตอง เพราะการรับรู

ความยุติธรรมเปนความตองการพื้นฐานของมนุษยในสังคมซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงาน (ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, 2548 น.3) ดังเห็นไดจากการศึกษาของ

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมองคการทุกดานและโดยรวมมีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันธองคการ และมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546) ที่พบวาการ

รับรูความยุติธรรมรายดาน คือ ดานผลตอบแทน, ดานกระบวนการ และดานระบบมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

นอกจากเรื่องการรับรูความยุติธรรมที่มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอ 

องคการ ที่พบไดจากการศึกษาของเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548)   และจากการศึกษาของ 

ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546) แลว คุณภาพชีวิตการทํางานก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ

ทางบวกตอความผูกพันตอองคการดวย (อมรรัตน ออนนุช, 2546 น.1)  พนักงานสวนมากมกัเลอืก

ที่จะอยูในองคการที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ในขณะเดียวกันองคการที่ใหความเปนธรรม 

ความไววางใจและมุงประโยชนพนักงานเปนสิ่งที่ยึดเหนี่ยวพนักงานใหมีความผูกพันตอองคการ 
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การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลใหพนักงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานที่ดี จากการที่พนักงานไดรับความพึงพอใจตอการตอบสนองความตองการที่สําคัญใน

การทํางาน อันจะทําใหการดําเนินงานขององคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวอยาง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (PMAT, Employee Engagement, 2007 : Online) 

ในปจจุบัน คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นถูกบั่นทอนลงหลายประการ เนื่องมาจาก

ปญหาทางเศรษฐกิจและสังคม เชน การจราจรที่ติดขัดทําใหชั่วโมงของการพักผอนนอยลง หรือ

สําหรับบางคนที่มีภาระความรับผิดชอบสูง ทําใหตองทํางานลวงเวลา ปญหาเหลานี้กอใหเกิด

ความสับสนวุนวายและเกิดความตึงเครียด ทําใหชีวิตความเปนอยูของสังคมเลวลง ดังนั้นการ

บริหารพนักงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี เชน การโยกยายใหไดทํางานสาขาใกลบาน จัดสิ่งอํานวย

ความสะดวกบางประการใหเพื่อลดภาระของพนักงาน ตลอดจนแมแตการใหคาจางเพิ่มและชวย

ใหมีการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพในทางการผลิตดีข้ึน จึงนับวาเปนภารกิจที่ทาทายความสามารถ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละหนวยงาน (ธงชัย สันติวงษ, 2546 น.503-504) เพราะ

หากพนักงานไดรับประสบการณในการทํางานที่ดี ยอมจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและ

การเพิ่มผลผลิต และชวยลดปญหาการทํางานที่เกิดจากปญหาทางกายภาพและทางจิตวิทยา  

สงผลใหมีความสุขในการทํางาน หากพนักงานไมพึงพอใจตอคุณภาพชีวิตการทํางานแลวก็ยอม

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่ลดลง นั่นก็หมายความวาประสิทธิภาพในการทํางานยอม

ลดลงดวยเชนกัน  

ฮูสและคัมมิ่ง (Huse and Cumming, 1985, pp.199-200) ไดเสนอถึงองคประกอบ

ของคุณภาพชีวิตการทํางานวามี 8 ดานดวยกันคือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, สภาพการ

ทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ, การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน, โอกาสในการ

กาวหนา, สังคมสัมพันธ, ลักษณะการบริหารงาน, ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองคการ 

โดยเวอรเธอรและเดวิส (Werther and Davis, 1989, pp.451-452) ไดกลาวไววา หากพนักงานมี

คุณภาพชีวิตลดลงจะสงผลใหเกิดการลาออกจากงาน การขาดงาน การลางานหรือการมาสาย ซึ่ง

การลาออกของพนักงานนั้นจะทําใหเกิดตนทุนในดานตาง ๆ เพิ่มข้ึน เชน การรับสมัคร คาสรรหา

และคัดเลือก การฝกอบรม สูญเสียเวลาในการสัมภาษณ  และการลาออกของพนักงานจะมี 

ผลกระทบทําใหพนักงานที่ยังอยูตองทํางานเพิ่มมากขึ้น กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

ลดลง ผลการปฏิบัติงานก็จะลดลงตามไปดวย นอกจากนี้ยังมีผลกระทบตอภาพลักษณของ 

องคการไมมากก็นอย การตัดสินใจลาออกจากงานอาจเกิดจากสาเหตุหลายประการ เชน มีสภาพ

การทํางานที่ไมดี คาจางและผลประโยชนตํ่า หรือการมีความสัมพันธที่ไมดีกับหัวหนางาน จํานวน

ชั่วโมงมากเกินไป สถานที่ทํางานอยูไกลบาน ก็อาจทําใหพนักงานตัดสินใจมองหางานใหมที่มี
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จํานวนชั่วโมงลดลง หรืออยูใกลบาน (ธงชัย สมบูรณ, 2549 น.176-178) และจากการศึกษาของ

รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) ซึ่งมีความสอดคลองกับผลการศึกษาของ อมรรัตน ออนนุช (2546) พบวา

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ดังนั้นองคการ

จึงควรสงเสริมใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีเพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจและเกิด

ความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนสิ่งสําคัญที่จะทําให

พนักงานทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางาน มีความจงรักภักดี รูสึกวามีสวนรวมในการเปน 

เจาของ และตองการอยูทํางานกับองคการตอไป ความผูกพันตอองคการนั้นนอกจากจะเปนเรื่อง

ความผูกพันดานจิตใจ รูสึกถึงการมีสวนรวมในองคการ และมีความสุขในการเปนสมาชิกของ 

องคการแลว ยังรวมไปถึงความผูกพันที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนคาตอบแทนซึ่งเปนความผูกพัน 

ที่ต้ังอยูบนพื้นฐานของผลประโยชนที่พนักงานจะตองสูญเสียหากออกจากองคการไป และรวมถึง

ความผูกพันตอองคการในแงที่พนักงานรูสึกวาเปนภาระหนาที่ และความรับผิดชอบของ 

ตัวพนักงานที่จะคงอยูกับองคการตลอดไป  ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมากตอ

พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพขององคการ โดยความผูกพันตอองคการเปนตัวทํานาย

อัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอ

องคการสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา และความผูกพันตอองคการนี้ยัง

เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิผลขององคการที่สําคัญอีกดวย (สมจิตต ต๊ันสกุล, 2548 น.2) หาก

พนักงานเกิดความผูกพันตอองคการแลวยอมกอใหเกิดผลในทางที่ดีตอองคการ คือพนักงานจะมี

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอ

ควรในการทํางานใหกับองคการ ทั้งนี้ความผูกพันตอองคการยังมีความสัมพันธกับการเปลี่ยนงาน 

ขาดงาน และความสําเร็จของงาน หากพนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการสูงแลว แนวโนม

ของอัตราการขาดงานจะต่ําลง ลูแทนส (Luthans) คนพบวา การที่คนในองคการมีความผูกพันตอ

องคการจะมีผลในทางที่ดีตอองคการ คือ อัตราการลาออกของพนักงานต่ํา การมาทํางานสาย 

ลดลง อัตราการขาดงานลดลง ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน (ธงชัย สมบูรณ, 2549 น.201-202) 

นอกจากความสัมพันธเร่ืองการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความผูกพันตอ 

องคการ และความสัมพันธของคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการแลว ผูวิจัยมี

แนวคิดวาการที่พนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการก็อาจจะสงผลถึงการรับรูคุณภาพชีวิต

การทํางานดวย เนื่องจากการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่ไดรับการ

ตอบสนองความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ ยุติธรรม และมี

การดําเนินชีวิตอยางมีความสุขซึ่งแตกตางกันออกไปตามการรับรูประสบการณในการทํางานของ
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แตละบุคคล ดังนั้นหากพนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในสิ่งที่ไดรับจากชีวิตการทาํงานแลวกย็อมจะ

เกิดความรูสึกวาสิ่งที่ตนเองไดรับนั้นเปนความยุติธรรม และเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดของการ

ศึกษาผูวิจัยจึงทําการศึกษาความสัมพันธของการรับรูความยุติธรรมในองคการกับคุณภาพชีวิต

การทํางานดวย 

องคการที่ผูวิจัยทําการศึกษาในครั้งนี้คือ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เร่ิม

เปดดําเนินการเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2488 และเมื่อวันที่ 28 กันยายน 2536 ธนาคารไดจดทะเบียน

การแปรสภาพธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด เปนบริษัทมหาชน จํากัด  

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) มีสาขาเปดดําเนินการมากเปนอันดับ 5 ของ

ธนาคารพาณิชยไทยทั้งระบบ โดยมีสาขาเปดดําเนินการทั่วประเทศ 533 สาขา ประกอบดวยสาขา

ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 241 สาขา และสาขาภูมิภาค 289 สาขา นอกจากนี้ในตางประเทศ 

ธนาคารมีสาขาอยู 3 แหง คือ สาขาฮองกง สาขาเวียงจันทน  และสาขาหมูเกาะเคยแมน (ธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) Online, 2007) 

จากการสํารวจอัตรากําลังคนของธนาคารกรุงศรีอยุธยา ณ วันที่ 11 มิถุนายน 2550 

พบวามีจํานวนพนักงาน 8,266 คน ทั้งนี้พบวาฝายงานตาง ๆ ไดมีการรองขออัตรากําลังทดแทน

พนักงานที่ลาออกในป 2550 จํานวนมากถึง 500 อัตรา  และจากแบบสํารวจการออกจากงาน 

(Exit Interview Form) พบวาสาเหตุหลักของการลาออก คือ ไปทํางานองคการแหงใหม, ไปทํา

ธุรกิจสวนตัว, ไปศึกษาตอ, ความไมยุติธรรมในการจายผลตอบแทน และไมพอใจในการบริหาร

งานของหัวหนางาน (ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคล ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน), วันที่ 

11 กรกฎาคม 2550)  

ผลการศึกษาของจุรีพร กาญจนการุณ (2536 น.2) พบวาความผูกพันตอองคการเปน

ตัวทํานายแนวโนมการลาออกจากองคการอยางมีนัยสําคัญ  ดังนั้นการลาออกของพนักงาน

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา เพราะตองการไปทํางานองคการแหงใหมอาจจะหมายถึง ความไมรูสึก 

ผูกพันกับธนาคารจึงพรอมที่จะลาออกและไปทํางานในองคการแหงใหม สวนการลาออกของ

พนักงานเพราะรูสึกถึงความไมยุติธรรมในการจายผลตอบแทนนั้นก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่เห็นได

อยางชัดเจนวามีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง

ปจจัยที่สงผลใหเกิดการรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอ 

องคการ และเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความผูกพัน

ตอองคการ และคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ โดยใชแนวคิดเรื่องคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของฮูสและคัมมิ่ง (Huse and Cumming, 1985) ซึ่งไดเสนอถึงองคประกอบของ

คุณภาพชีวิตการทํางานวามี 8 ดานดวยกันคือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, สภาพการ
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ทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ, การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน, โอกาสในการ

กาวหนา, สังคมสัมพันธ, ลักษณะการบริหารงาน, ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองคการ 

ใชแนวคิดเรื่องการรับรูความยุติธรรมในองคการของโฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and 

Cropanzano, 1998) ซึ่งไดเสนอถึงการรับรูความยุติธรรมของพนักงานวาแบงออกเปน 3 ดานดวย

กัน คือการรับรูในดานผลตอบแทน, ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และดานการ 

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง และใชแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการของ 

ไมเยอร และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991) ซึ่งไดเสนอถึงองคประกอบของความผูกพันตอ 

องคการ 3 ดาน ดวยกันคือ ความผูกพันดานจิตใจ, ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ และ

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้จะเปนแนวทางในการปรับปรุงและ 

สงเสริมใหพนักงานเกิดการรับรูความยุติธรรมในองคการ และเพื่อเปนประโยชนสําหรับการคิด 

กลยุทธเพื่อเสริมสรางใหพนักงานรูสึกไดถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและเกิดความรูสึกผูกพันตอ 

องคการเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน ซึ่งผลพวงที่จะไดตามมาก็คือ

การทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั่นเอง 

 

วัตถุประสงคในการวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ, คุณภาพชีวิตการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความผูกพัน

ตอองคการ ,คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมใน 

องคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. เพื่อสรางสมการทํานายความผูกพันตอองคการจากการรับรูความยุติธรรมใน 

องคการและคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยาง 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)  

สํานักงานใหญ มีจํานวนประชากรทั้งหมด 8,266 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวน 383 
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คน กลุมตัวอยางนี้มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 95% โดยใชการเปดตารางจํานวนกลุมตัวอยางของ 

ยามาเน  (Yamane, 1973) โดยสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน 

(Proportional Stratified Random Sampling) โดยใชกลุมงานเปนหลัก 

 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

 

2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ ซึ่งแบงเปน 3 ดานดวยกัน คือ 

2.1.1 ดานผลตอบแทน  

2.1.2 ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน  

2.1.3 ดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง  

2.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งแบงเปน 8 ดานดวยกัน คือ 

2.2.1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2.2.2 ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  

2.2.3 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  

2.2.4 ดานโอกาสในการกาวหนา  

2.2.5 ดานสังคมสัมพันธ  

2.2.6 ดานลักษณะการบริหารงาน  

2.2.7 ดานภาวะอิสระจากงาน  

2.2.8 ดานความภูมิใจในองคการ  

2.3 ความผูกพันตอองคการ ซึ่งแบงเปน 3 ดาน ดวยกัน คือ 

2.3.1 ดานจิตใจ  

2.3.2 ดานการคงอยูกับองคการ  

2.3.3 ดานบรรทัดฐาน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. ทําใหทราบถึงระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
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2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความ 

ผูกพันตอองคการ , คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรม

ในองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอธนาคาร 

4. เพื่อเปนแนวทางสําหรับธนาคารที่จะเสริมสรางนโยบายหรือกลยุทธตาง ๆ ในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสงเสริมใหพนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ และมีความ 

พึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะกอใหเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการ และมี

ความตองการที่จะอยูกับองคการอยางยาวนาน 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานวาผลตอบแทนที่ตนไดรับ 

และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตนไดรับจากองคการมีความยุติธรรม ไดรับ 

ขอมูล การใหเกียรติ และใหสิทธิอยางเสมอภาค เทาเทียม ซึ่งแบงเปน 3 ดานดวยกัน คือ 

1. ดานผลตอบแทน (Distributive justice) หมายถึง การที่พนักงานรับรูวาตนไดรับ 

ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมจากการทํางาน 

2. ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน (Procedural justice) หมายถึง การที่

พนักงานรับรูวานโยบายและกระบวนการที่องคการใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานนั้นถูกกําหนดขึ้นอยางยุติธรรมและ พนักงานไดมีสวนรวมและไดมีโอกาสรับรูถึงผลการ

ประเมินของตนเอง  

3. ดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง (Interactional justice) 

หมายถึง การที่พนักงานรับรูวาหัวหนางานมีความจริงใจ ใหเกียรติ เคารพในสิทธิของพนักงาน

อยางเทาเทียม ใหขอมูลขององคการถูกตอง ครบถวนตามความเปนจริงอยางเทาเทียมไมเลือก

ปฏิบัติ 

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดาน

รางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ ยุติธรรม และมีการดําเนินชีวิตอยางมีความสุข

ซึ่งแตกตางกันออกไปตามการรับรูประสบการณในการทํางานของแตละบุคคล โดยแบงเปน 8 

ดานดวยกัน คือ  
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1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 

หมายถึง คาตอบแทนและผลประโยชนที่พนักงานไดรับจากการปฏิบัติงาน เพียงพอในการดํารงชีวิต

และมีความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงาน , การปฏิบัติงาน และคาตอบแทนใน 

ทองตลาด 

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and healthy 

environment) หมายถึง  ผู ปฏิบ ัต ิงานไมควรอยู ในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย  และ 

ส่ิงแวดลอมของการทํางานที่จะทําใหสุขภาพไมดี หรือมีความเสี่ยงที่จะเกิดอุบัติเหตุ ควรจะ

กําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเร่ืองของ

เสียง กลิ่น การรบกวนทางสายตา  

3. ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Developing of  human capacities) 

หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทําโดยพิจารณา

จากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานมีความ 

ทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความ

สําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4. ดานโอกาสในการกาวหนา (Growth) หมายถึง ความรูสึกเชื่อมั่นที่มีตอความมั่นคง

ในหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในการงาน ทั้งในเรื่องของรายไดและ

ตําแหนงงาน 

5. ดานสังคมสัมพันธ (Social integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับ

ของผูรวมงานที่ทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจากการแบงแยกเปน

หมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. ดานลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม

ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและ

ความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศของ 

องคการมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ดานภาวะอิสระจากงาน (The total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความ 

สมดุลในชวงของชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจาก

หนาที่ความรับผิดชอบ 

8. ดานความภูมิใจในองคการ (organizational pride) หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน

และรับผิดชอบตอสังคม 
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ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู โดยรูสึกวา

ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจทุมเทกําลังกาย กําลังใจ มีความจงรักภักดี ตองการอยู

ทํางานกับองคการตอไป ซึ่งแบงเปน 3 ดาน ดวยกัน คือ 

1. ดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกของพนักงานที่มี

ตอองคการ เปนความผูกพันที่บุคคลรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ การมีสวนรวมในองคการ 

และการมีความสุขในการเปนสมาชิกขององคการ 

2. ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน

ของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งเปนความผูกพันที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนคาตอบแทนสวัสดิการ 

และสิทธิประโยชนตาง ๆ กับการคงอยูกับองคการของพนักงาน เปนความผูกพันที่ ต้ังอยูบน 

พื้นฐานของผลประโยชนที่พนักงานจะตองสูญเสียหากออกจากองคการไป 

3. ดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน เปนความรูสึกวาเปนภาระหนาที่ และความรับผิดชอบของตัวพนักงานที่จะคงอยูกับ

องคการตลอดไป 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

 

สมมติฐานที่ 1  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 

องคการ 

1.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 

1.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  

1.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและ 

ลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
 
สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  

2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอ 

สุขภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
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2.3 คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

2.4 คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 

2.5 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับความ 

ผูกพันตอองคการ 

2.6 คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 

2.7 คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ 

ผูกพันตอองคการ  

2.8 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ 
 
สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน 

3.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับ 

คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

3.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี

ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

3.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและ 

ลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ 
 
สมมติฐานที่ 4  การรับรูความยุติธรรมในองคการอยางนอย 1 ดาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน 

อยางนอย 1 ดานสามารถเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคการได 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
1. ดานผลตอบแทน 

2. ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 

3. ดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนา 

    และลูกนอง 

ความผูกพันตอองคการ 

1. ดานจิตใจ (Affective Commitment) 

2. ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 

3. ดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน  
1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

    (Adequate and fair compensation)  

2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

    ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  

    (safe and healthy environment)  

3. ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

   (Developing of  human capacities)  

4. ดานโอกาสในการกาวหนา (Growth)  

5. ดานสังคมสัมพันธ (Social integration)  

6. ดานลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 

7. ดานภาวะอิสระจากงาน (The total life space)  

8. ดานความภูมิใจในองคการ (organizational pride) 

r 
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