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รายงานการศึกษาฉบับน้ีสามารถส าเรจ็ลุล่วงลงได้ด้วยความกรุณาให้ข้อเสนอแนะ และค าแนะน า

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง จากทา่น อาจารย์ ดร.มารุต พัฒผล  อาจารย์ ดร.เชวงศักดิ์ ซ้อนบุญ และอาจารย์       

หน่ึงฤทยั เมฆวทตั  โดยอาจารย์ทุกทา่น ได้สละเวลาให้ค าแนะน า อนัเป็นประโยชน์อย่างย่ิง  ช่วยตรวจสอบ

ความถูกต้องเหมาะสมของเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา รวมถึงตรวจทานรายงานการศึกษา อย่างละเอยีดทุก

ขั้นตอน  โดยมิได้หวังสิ่งตอบแทนใด ๆ จนรายงานการศึกษา แล้ว เสรจ็สมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ของ

การศึกษา ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกทา่นเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ ทา่นรองเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร (คุณจเร พันธุเ์ปร่ือง ) ผู้อ านวยการ

ส านักวิชาการ (คุณวิจิตรา วัชราภรณ์ ) ผู้อ านวยการกลุ่มงานวิจัยและพัฒนา (คุณจิรพรรณ กาญจนอุดม ) 

ที่ช่วยผลักดัน กระตุ้น ให้ค าแนะน า และสนับสนุนให้บุคลากรในกลุ่มงานวิจัยและพัฒนาได้ พัฒนาตนเอง 

และฝึกทกัษะต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้ สร้างความช านาญในการด าเนินการศึกษาวิจัย เพ่ือประโยชน์

แก่การสนับสนุนงานด้านการวิจัยและพัฒนาของรัฐสภา รวมถึงสามารถ ผลิตรายงานการวิจัย และรายงาน

การศึกษาด้วยตนเองที่เป็นประโยชน์ต่อวงงานรัฐสภาได้  

ขอขอบพระคุณผู้ อ านวยการกลุ่มงานทุกกลุ่มงาน และบุคลากร ส านักวิชาการ ทุกทา่นที่ให้ความ

อนุเคราะห์ ช่วยเหลือ และสนับสนุน  ตลอดจนให้ความร่วมมือ ด้วยดี ทั้งยังเอื้อเฟ้ือข้อมูลต่างๆ ที่เป็น

ประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังน้ี โดยเฉพาะการเสยีสละเวลาในการให้ข้อมูลและต อบแบบสอบถาม ซ่ึงท า

ให้รายงานการศึกษาฉบับน้ีส าเรจ็สมบูรณ์ลงได้  

และสดุท้ายขอขอบคุณการให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และเป็น ก าลังใจด้วยดีมาโดยตลอด จาก
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บทคดัย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อองค์กร  

และศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร  รวมถึง ศึกษาปัจจัย ที่มีความสมัพันธก์บั

พฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อองค์กร ของข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภา

ผู้แทนราษฎร  กลุ่มเป้าหมายของการศึกษาคร้ังน้ี เป็นข้าราชการในสงักดัส านักวิชาการ ส านักงาน

เลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร จ านวนทั้งสิ้น ๑๐๔ คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเ กบ็รวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามวัด ข้อมูลส่วน บุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร  และความยุติธรรม

ภายในองค์กร โดยผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี 

๑. ข้าราชการส านักวิชาการ  ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร มีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอยู่ในระดับสงู ( X = ๓.๙๗)  

๒. ข้าราชการส านักวิชาการ  ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร มีการรับรู้ควา ม

ยุติธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ( X = ๓.๔๕)  

๓. มีปัจจัยอยู่หน่ึงปัจจัยที่มีความสมัพันธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ คือ ปัจจัยด้านเงินเดือน  (r = .๒๔) ส่วนปัจจัยด้านอายุ      

ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับ หรือซี และการรับรู้ความยุติธรรมภายใน

องค์กร  มีความสมัพันธ์ กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กรอย่าง ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

หรืออาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยด้านเงินเดือนมีความ สมัพันธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กร ส่วนปัจจัยด้านอายุ ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับหรือซี และ

การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร ไม่มีความ สมัพันธ์ กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อ

องค์กร 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to investigate the level of Organizational Citizenship 

Behavior : OCB and the level of perception of Fairness in Organization, including the factors 

which related to the Organizational Citizenship Behavior of the government officer in Bureau of 

Academic Services, The Secretariat of The House of Representatives. The target of this study is 

104 government officers in Bureau of Academic Services, The Secretariat of The House of 

Representatives. The questionnaire is designed to collect individual information in order to analyze 

personal data on OCB and the perception of Fairness in Organization. The results have been 

shown as follows;   

1. The government officers in Bureau of Academic Services, The Secretariat of The 

House of Representatives have a high level of Organizational Citizenship Behavior. (X =3.97) 

2. The government officers in Bureau of Academic Services, The Secretariat of The 

House of Representatives have a medium perception of Fairness in Organization. (X =3.45) 

3. The only significant factor (0.05) related to Organizational Citizenship Behavior is   

salary factor (r = 0.24) whereas other factors; age, experience , education , common level , and the 

perception of Fairness in Organization are not significant to Organizational Citizenship Behavior.  

 
 



สารบัญ 

 

หนา 

บทที่ ๑  บทนํา ๑  

 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา ๑ 

 วัตถุประสงคของการศึกษา ๓ 

 ขอบเขตของการศึกษา ๓ 

  กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษา ๓ 

  ตัวแปรที่ศึกษา ๓ 

 ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ ๔  

บทที่ ๒  การทบทวนวรรณกรรม และกรอบแนวคิดทฤษฎี ๕ 

 การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกร ๕ 

 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคกร ๕   

 แนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ๗ 

 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ๘ 

 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ๑๑ 

 แนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ๑๓ 

 การประยุกตใชพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ๑๔  

 การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร ๑๘ 

  ความหมายของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร ๑๘ 

  แนวคดิเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร ๑๙ 

  หลักสําคัญของการตัดสนิความยุติธรรมภายในองคกร ๒๑ 

  เปาหมายของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร ๒๒ 

 งานวิจัยที่เก่ียวของ  ๒๒ 

 กรอบแนวคดิในการศึกษา ๒๗ 

 สมมติฐานในการศึกษา  ๒๗ 

บทที่ ๓  ระเบียบวิธีการศึกษา ๒๘ 

 แนวทางและวธิีการศึกษา ๒๘ 

  นิยามศัพท ๒๘ 

 กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษา ๓๐ 

 วิธีการเก็บรวมรวมขอมูล ๓๑ 

  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ๓๑ 

  การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ๓๒ 



สารบัญ(ตอ) 

 

หนา 

 

  ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ๓๔ 

 การวิเคราะหขอมูล ๓๗ 

  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ ๓๘ 

  สถิติพ้ืนฐาน ๓๘ 

  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ๓๙ 

บทที่ ๔ ผลการศึกษา ๔๑ 

 สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูล ๔๑ 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ๔๑ 

 ผลการวิเคราะหขอมูล ๔๒ 

บทที่ ๕ สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ๕๑ 

 สรุปผลการศกึษา ๕๓ 

 อภิปรายผล ๕๔ 

 ขอเสนอแนะ ๕๗ 

  ขอเสนอแนะในการนาํผลการศึกษามาใช ๕๗ 

  ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้ตอไป ๕๘ 

 

รายการเอกสารอางอิง ๕๙ 

 

ภาคผนวก   ๖๖ 

 ภาคผนวก ก.  รายชื่อผูเช่ียวชาญประจาํรายงานการศึกษา ๖๗ 

 ภาคผนวก ข. แบบสอบถามฉบับจริง ๖๙ 

 ภาคผนวก ค. ผลการประเมินคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ ๗๕ 

 ภาคผนวก ง. ผลการคัดเลือกขอคําถามจากแบบสอบถามภายหลังการประเมิน ๘๐ 

   โดยผูเช่ียวชาญ 

 ภาคผนวก จ. ประวัติยอผูศกึษา ๘๓  

 

  
  
 



สารบัญตาราง 

 

หนา 

 

ตาราง ๑ จาํนวนขาราชการที่เปนกลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาครั้งนีจ้ําแนกตามกลุมงานตางๆ ๓๐ 

ตาราง ๒ สถิติพ้ืนฐานแสดงขอมูลสวนบุคคลของขาราชการสํานักวิชาการ  ๔๒ 

 สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  

ตาราง ๓ สถิติพ้ืนฐานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ  ๔๔ 

 สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

ตาราง ๔ สถิตพ้ืินฐานแสดงการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของขาราชการสํานกัวิชาการ  ๔๖ 

 สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

ตาราง ๕ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแสดงความสัมพันธระหวางปจจยัแตละปจจัยกับพฤติกรรม ๔๘ 

 การเปนสมาชกิที่ดีตอองคกร 

ตาราง ๖ คาไคสแควรแสดงความสัมพันธระหวางระดบัการศึกษากบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี ๔๙ 

 ตอองคกร 

ตาราง ๗ คาไคสแควรแสดงความสัมพันธระหวางตาํแหนงระดับหรอืซี (C : Common level)  ๕๐ 

 กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคกร 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สารบัญภาพ 

 

หนา 

 

ภาพประกอบ ๑ พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการที่นําไปสูการพัฒนาองคการ  ๑๔ 

ภาพประกอบ ๒ วัฏจักรของการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนดวยพฤติกรรม 

  การเปนสมาชกิที่ดีตอองคการ ๑๕ 

ภาพประกอบ ๓ ความตองการที่สัมพันธกันระหวางองคกรและสมาชิก จาก Basic Model ๑๘ 

ภาพประกอบ ๔ วิธีดาํเนินการสรางแบบสอบถาม ๓๒ 

 

 
 
 
 
 
 



บทที ่๑ 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 สภาผู้แทนราษฎร เป็นสถาบันทางการเมืองที่มีบทบาทส าคัญในฐานะที่เป็น หน่วยงานด้าน   

นิติบัญญัติ มีหน้าที่หลักในการก าหนดระเบียบกฎเกณฑก์ารอยู่ร่วมกนัของสงัคม ซ่ึงนอกจากจะท าหน้าที่

ด้านนิติบัญญัติแล้ว ยังมีบทบาทที่ส าคัญใน การติดตามตรวจสอบและควบคุมการบริหารงานฝ่ายบริหาร  

และบทบาทหน้าที่ อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องอนัครอบคลุมกจิการต่าง ๆ ของรัฐเกอืบทุก ประการ การด าเนินงาน

ของสภาผู้แทนราษฎรจะส าเรจ็ ลุล่วงลงไม่ได้หากขาดหน่วยงานสนับสนุนอย่าง ส านักงานเลขาธกิารสภา

ผู้แทนราษฎรที่ท  าหน้าที่ให้การส นับสนุนงานด้าน วิชาการ  รวมถึงงานในด้านต่าง ๆ ให้ กบั สภา

ผู้แทนราษฎร ซ่ึง การเป็นองค์กรหลักในการสนับสนุนและให้บริการแก่สมาชิกสภา ผู้แทนราษฎร อนัเป็น

กรอบวิสยัทศัน์ที่ส าคัญ ย่ิงของส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร อกีทั้งยังมีพันธกจิที่ส าคัญ ในการ

พัฒนางานของฝ่ายนิติบัญ ญัติ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการพัฒนางานในด้านการบริหารจัดการ ด้านวิชาการ 

และด้านบริการ ต่าง ๆ ให้มีคุณภาพมาก ย่ิงขึ้น เพ่ือให้การด าเนินงานของรัฐสภาและสภาผู้แทนราษฎร

เป็นไปด้วยความคล่องตัว มีประสทิธภิาพ และประสทิธผิลสงูสดุ ดังน้ัน บทบาทใน การสนับสนุนข้อมูล 

ข้อเทจ็จริง  และข้อเสนอแนะด้านวิชาการ เพ่ือประกอบการพิจารณาร่างพระราชบัญญัติ ร่าง

พระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ ญัตติ  หรือเร่ืองต่าง ๆ ที่ สภาผู้แทนราษฎร ต้องพิจารณา รวมถึงการ

สนับสนุนข้อมูลต่าง ๆ ในการ ด าเนินการศึกษา  พิจารณา หรือสบืสวนของคณะกรรมาธกิาร สามัญ และ

คณะกรรมาธกิา รวิสามัญ สภาผู้แทนราษฎร น้ันจะประสบความส าเรจ็ และ เอื้อต่อการปฏบัิติหน้าที่ของ

กรรมาธกิารและสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่เพียงใด จึงขึ้นอยู่กบับุคลากรของส านักงานเลขาธกิารสภา

ผู้แทนราษฎรเป็นส าคัญ  

 ส านักวิชาการเป็นหน่วยงานหน่ึงในสงักดั ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนรา ษฎร มีหน้าที่หลัก

ในการสนับสนุนข้อมูล ข้อเทจ็จริง ข้อเสนอแนะ ความรู้ และความคิดเหน็ ต่าง ๆ ด้านวิชาการแก่สมาชิก

รัฐสภา และสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร โดยหน้าที่ที่ส าคัญของส านักวิชาการ คือ การด าเนินการศึกษา 

ค้นคว้า วิเคราะห์  สงัเคราะห์ จัดท าข้อมูล ศึกษา วิจัย  และ จัดท า ข้อเสนอแนะทางวิชาการตามความ

ต้องการของสมาชิกรัฐสภา  สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร  และบุคคลากรในวงงานรัฐสภา และบทบาทหน้าที่ที่

เกี่ยวข้องกบังานด้านห้องสมุด และทรัพยากรสารสนเทศ  อนัเป็นแหล่งสนับสนุนข้อมูลอนัส าคัญ ย่ิงให้กบั

สมาชิกรัฐสภา  รวมถึงงานในด้าน นิทรรศการ  พิพิธภัณฑ์การเมืองการปกครอง  และงานจดหมายเหตุ  ซ่ึง

เป็นภารกจิที่ช่วยประชาสมัพันธ ์ เผยแพร่ความรู้ให้กบั บุคลากรในแวดวงรัฐสภา นักเรียน นิสติ นักศึกษา 

รวมถึงประชาชนทั่วไปที่สนใจ 
 จาก ความส าคัญของบทบาท และ หน้าที่ของส านักวิชาการ  ส านักงานเลขาธกิารสภา

ผู้แทนราษฎร  การปฏบัิติหน้าที่ดังกล่าวจะประสบความส าเรจ็ ไปไม่ได้เลย หากข้าราชการใน ส านักงานไม่

สามารถปฏบัิติหน้าที่ได้อย่างเตม็ความรู้ ความสามารถ และที่ส าคัญหาก ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ ขาด 



๒ 

 

“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร” (Organizational Citizenship Behavior : OCB) ซ่ึงโดยหลัก

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานให้มีความย่ังยืน หรือการที่จะท าให้หน่วยงานหรือองค์กรน้ัน ๆ 

ประสบความส าเรจ็ สามารถเพ่ิมประสทิธภิาพ  และประสทิธผิลของ หน่วยงานหรือ องค์กรได้เป็นอย่างดี

(สฎายุ ธรีะวณิชตระกูล,๒๕๔๗) สามารถท าได้โดยการพัฒนาพฤติกรรมในการท างานให้แก่บุคลากร  โดย

สร้าง ให้ บุคลากร มีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

(Conscientiousness) พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

(Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความ ร่วมมือ (Civic Virtue) ซ่ึงทุกพฤติกรรมที่กล่าวมา เมื่อรวมกนัก็

คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ องค์กร จากการศึกษา ในช่วงเวลาที่ผ่านมาได้แสดงให้เหน็ถึงความ

พยายามในการคิดค้นหาแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพในการท างาน ด้วยการท าให้บุคลากรกลายเป็นส่วน

หน่ึงของทรัพยากรที่สามารถเพ่ิมผลการปฏบัิติงานให้กบั องค์กร  (Organizational’s Performance, 

Bloodgood , ๒๐๐๑ อ้างถึงใน สฎายุ  ธรีะวณิชตระกูล , ๒๕๔๗) นอกจากน้ี Organ (๑๙๘๘) กล่าวว่า

พฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อองค์กรเป็นส่วนประกอบหน่ึงที่มีความส าคัญต่อประสทิธภิาพในงาน  อกี

ทั้งยังมีแนวคิดที่สนับสนุนของ Dubin (๒๐๐๐ อ้างถึงใน แพรภัทร ยอดแก้ว, ๒๕๕๒) ที่กล่าวว่าผลจาก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร คือ ท าให้หน่วยงานใน องค์กรมีประสทิธภิาพมากขึ้น  ส่งเสริมให้มี

การผลิตผลงานทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพที่สงูขึ้นอกีด้วย 

  และจากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพียงภัทร์ เจริญพิทยา (๒๕๔๖ ) ได้ศึกษา

ความสมัพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร กบัผลการปฏบัิติงาน

ของพนักงานในเครือบริษัท สเปเชียลตี้กรุ๊ป จ ากดั จ านวน ๒๔๘ คน พบว่า ความผูกพันต่อ องค์กร มี

ความสมัพันธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พนิดา ทองเงา 

(๒๕๔๘) ศึกษาถึงความสมัพันธร์ะหว่างการรับรู้ความยุติธรรมภายใน องค์กร การรับรู้พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์กร และการรับรู้คุณภาพการบริการของพนักงานต าแหน่งตรวจรับบัตรโดยสารเที่ยวบิน

ระหว่างประเทศจาก องค์กรสายการบินสญัชาติไทยขนาดใหญ่แห่งหน่ึง จ านวน ๒๒๐ คน พบว่า การรับรู้

ความยุติธรรมภายในองค์กรของพนักงานมีความสมัพันธท์างบวกกบัการรับรู้พฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดี

ต่อองค์กรของพนักงานจากหัวหน้างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  อกีทั้ง สายฝน กล้าเดินดง (๒๕๕๒) ได้

ศึกษาเร่ืองการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ องค์กร เพ่ือการพัฒนาไปสู่ประสทิธภิาพในการ

ท างานที่ย่ังยืนของบุคลากรเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างคือบุคคลที่อยู่ในวัย

ท างาน อายุระหว่าง ๑๘ – ๒๙ ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๔๐๐ คน ผลการศึกษาพบว่ า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ องค์กรมีความสมัพันธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรเจเนอ

เรช่ันวาย 

  จากที่กล่าวมา การศึกษาในคร้ังน้ีจึงมุ่งให้ความสนใจ ที่จะศึกษา เกี่ยวกบัปัจจัย  อนัได้แก่ 

อายุ ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับหรือซี (C : Common level) และ

การรับรู้ความยุติธรรมภายใน องค์กร ว่ามีปัจจัยใดบ้าง ที่มีความสัมพันธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กร เพ่ือศึกษามูลเหตุของการเกดิพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อองค์กร (OCB) ภายในส านัก

วิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร  อนัจะน ามาซ่ึงพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์กร  เช่น การ

ให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุนการปฏบัิติงานของผู้ร่วมงานภายในองค์กร อกีทั้งยัง มีส่วนช่วยในการเพ่ิม



๓ 

 

ประสทิธภิาพในการบริหารจัดการ และผลักดันให้บุคลากรในส านักวิชาการมีแรงจูงใจในการเพ่ิมศักยภาพ

ในการปฏบัิติงานมาก ย่ิงขึ้น อันจะส่งผลให้ได้ผลงานที่ มีประสทิธภิาพและ สามารถสนับสนุนการท างาน

ให้กบัสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภาผู้แทนราษฎรได้ดีย่ิงขึ้น 

วตัถุประสงคข์องการศึกษา 

๑. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการส านักวิชาการ 

ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร  

๒. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรของข้าราชการส านักวิชาการ 

ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร  

๓. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสมัพันธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ

ข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร 

ขอบเขตของการศึกษา 

 จากการศึกษาคร้ังน้ี มีขอบเขตของการศึกษา ดังน้ี 

 กลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการศึกษา 

 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี (Target group) คือ ข้าราชการ ทุกคนในสงักดัส านัก

วิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร  จ านวนทั้งสิ้น ๑๒๓ คน ประกอบด้วยข้าราชการจาก  ๘ กลุ่ม

งาน คือ กลุ่มงานบ ริหารทั่วไป กลุ่มงานห้องสมุด กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  กลุ่มงานบริการ

วิชาการ ๑ กลุ่มงานบริการวิชาการ ๒ กลุ่มงานบริการวิชาการ ๓ กลุ่มงานวิจัยและพัฒนา และกลุ่มงาน

พิพิธภัณฑแ์ละจดหมายเหตุ 

ตวัแปรทีศึ่กษา   

ตวัแปรตาม จ านวน ๑ ตัวแปร คือ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น ๕ ด้าน ดังน้ี 

- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

- พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

- พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

- พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

 

 

 

 

 



๔ 

 

ตวัแปรอิสระ จ านวน ๖ ตัวแปร คือ  

๑. อายุ  

๒. ประสบการณ์การท างาน 

๓. เงินเดือน  

๔. ระดับการศึกษา  

๕. ต าแหน่งระดับ หรือ ซี (C : Common level) 

๖. การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร  

ประโยชนที์ค่าดว่าจะไดร้บั 

๑. ทราบถึงระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการในสงักดัส านัก

วิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร 

๒. ทราบถึงระดับการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรของข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงาน

เลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร 

๓. ทราบถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยมูลเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

๔. สามารถน าผลของการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการ วางแผนเพ่ือ พัฒนาบุคลากรให้เกดิ

พฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อองค์กร  อันจะยังประโยชน์โดยตรงกบัประสทิธภิาพและประสทิธผิลของ

งานส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร 

 



บทที่ ๒ 

การทบทวนวรรณกรรม และกรอบแนวคิดทฤษฎ ี

 

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก  

ที่ดีตอองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ดังนั้นจึงทําการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี ความหมาย รวมถึงปจจัยที่มีผลเกี่ยวของตางๆ ที่สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีตอองคกร ดังมีรายละเอียดตอไปนี้  

๑. การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกร 
 ๑.๑ ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 ๑.๒ แนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 ๑.๓ องคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 ๑.๔ ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกร 

 ๑.๕ แนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกร 

 ๑.๖ การประยุกตใชพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

๒. การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

  ๒.๑ ความหมายของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

  ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

  ๒.๓ หลักสําคญัของการตัดสินความยุตธิรรมภายในองคกร 

  ๒.๔ เปาหมายของการรับรูความยุตธิรรมภายในองคกร 

๓. งานวิจัยที่เก่ียวของ  

๔.  กรอบแนวคดิในการศึกษา 

๕. สมมติฐานในการศึกษา  

 

๑. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีตอองคกร 

 ๑.๑ ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 ในการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไดมีผูศึกษา รวมถึงมีผูวิจัยหลาย

ทานไดใหคํานิยามของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไวหลากหลายแงมุม โดยความหมาย

ดังกลาวสามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 

Katz and Kahn (๑๙๗๘) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรวา

เปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการแสดงความรวมมือ หรือใหความชวยเหลือ รวมถึงแสดงความเปน

มิตร ซึ่งอาจปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในสถานที่ตางๆ แตอาจไมเปนที่สังเกตหรือถูกระบุไวในหนาที่ของ

บุคคลที่จะตองปฏิบัติ เพียงแตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งท่ีมีความจําเปนสําหรับการดําเนินงานภายใน

องคกร หากขาดซึ่งพฤติกรรมเหลานี้แลว ระบบการดําเนินงานตางๆ ภายในองคกรก็จะไมสามารถ



๖ 

 

ดําเนินการตอไปได นอกจากนี้แลว Bateman and Organ (๑๙๘๓) ยังไดอธิบายถึงพฤติกรรมดังกลาว

เพ่ิมเติมอีกดวยวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรเปนการกระทําที่เปนประโยชนและสรางสรรค

ของสมาชิก ทั้งในแงของคานิยมหรือความพึงพอใจ แตเหลานั้นอาจไมมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคล อีกทั้งยังไมไดเปนบทบาทที่ไดถูกกําหนดไว ทั้งนี้ Organ (๑๙๘๘) ไดมีการศึกษา

รวมกับ Podsakoff & MacKenzie (๒๐๐๖: ๕) กลาวถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรเพิ่มเติม

วา เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเองที่อยูนอกเหนือจากบทบาทที่องคกรไดมีการกําหนดไว และ

เปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนตอการพัฒนาประสิทธิผลขององคกร ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวนอกจากจะเปน

การแสดงพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากหนาที่ที่ไดมีการกําหนดไวแลว ยังประกอบดวยพฤติกรรมของ

บุคคลที่หลีกเล่ียงความขัดแยงที่ไมจําเปน รวมถึงเปนพฤติกรรมที่มีความมุงมั่นในการใหความชวยเหลือ

ตอผูอ่ืน อีกท้ังใหความรวมมือ และชวยเหลือสมาชิกเพ่ือนรวมงานดวยกัน (McShane & Von Glinow, 

๒๐๐๐: ๓๙) นอกจากนี้พฤติกรรมดังกลาวมักเกิดข้ึนจากการตัดสินใจดวยตัวเอง ไมเกี่ยวของกับการให

รางวัล หรือการลงโทษโดยตรงจากองคกรแตอยางใด และเปนสวนหนึ่งของการแสดงพฤติกรรมที่เปน

ประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกร (Schnake & Dumler, ๑๙๙๗: ๒๒๐) สําหรับผลงานวิจัยของ

ประเทศไทยที่ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรสวนใหญไดใหความหมายที่

สอดคลองกับ Organ (๑๙๘๘: ๕) และ Podsakoff & MacKenzie (๑๙๙๔: ๓๕๑) ทั้งนี้ไดมีนักวิจัยให

ความหมายของพฤติกรรมดังกลาวไวดังนี้ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรเปนพฤติกรรมที่องคกร

ไมไดมีการกําหนดไววาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตเปนความเต็มใจของบุคลากรที่ไดปฏิบัติตอองคกร 

(ประไพพร สิงหเดช, ๒๕๓๙: ๑๓) โดยความหมายดังกลาวมีความสอดคลองกับ (เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 

๒๕๔๒: ๑๒) และ (จันทรพา ทัดภูธร, ๒๕๔๓: ๔๑) แตมีความหมายบางสวนเพิ่มเติมวา เปนพฤติกรรม

ที่เปนประโยชน และสงผลตอประสิทธิภาพโดยรวมขององคกร (ชนัดดา เพ็ชรประยูร, ๒๕๔๕: ๕๔) ทั้งนี้

พฤติกรรมที่เกิดข้ึนดังกลาวเปนพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเองโดยไมมีใครมาบังคับ รวมถึงไมไดมีการกําหนดไว

อยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานหรือบุคคลเต็มใจที่จะปฏิบัติ ซึ่งไมมีการบรรยายถึงลักษณะ

งาน แตอาจมีผลตอการดําเนินงานขององคกร อีกทั้งยังชวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ อันจะกอใหเกิดประสิทธิผลกับองคกรตามมาได 

นอกจากนี้นักวิจัยอีกบางสวนยังไดใหความหมายโดยกลาวถึงประโยชนของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร (George and Jones, ๒๐๐๒; Moorhead and Griffin, ๑๙๙๘; Organ, 

๑๙๘๗) วาเปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนตอการอยูรอดขององคการ และเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอ

ประสิทธิผล และความสําเร็จในระยะยาวขององคกร ดังนั้นการใหความหมายของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองค กรควรกลาวถึงประโยชน ที่จะเกิดขึ้นกับองคกรด วย ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานอาจมี

พฤติกรรมตางๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ของตน และพฤติกรรมดังกลาวอาจไมไดเช่ือมโยงกบั

ระบบการใหรางวัล การลงโทษ หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนทางการขององคการ แตอาจจะ

เปนพฤติกรรมที่มุงประโยชนตอตนเองเพียงเทานั้น ดังนั้นพฤติกรรมเหลานี้จึงไมควรเรียกวาพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 



๗ 

 

 ดังนั้นจากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรที่ไดกลาวมาอาจนํามาสรุป

ใหเหมาะสมกับการศึกษาครั้งนี้ไดวา คือ พฤติกรรมของบุคลากรที่เปนขาราชการประจําในสํานักวิชาการ 

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรที่ไดปฏิบัติดวยความเต็มใจ และเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการ

ตัดสินใจของสมาชิกที่เปนบุคลากรในหนวยงานเองไมไดเก่ียวของกับการใหรางวัล หรือการลงโทษโดยตรง

จากหนวยงานแตอยางใด และเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือการกําหนดของหนวยงาน แตเปนพฤติกรรม

เชิงบวกที่เปนประโยชนตอองคกร อันประกอบดวยพฤติกรรม ๕ ดาน คือ การใหความชวยเหลือ 

(Altruism) ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การ

คํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) และการใหความรวมมือ (Civic Virtue) ซึ่งแนวความคิดดังกลาวมีที่มาจาก

แนวความคิดหลักในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรของ Organ (๑๙๘๗: 

๘-๑๓)    

 ๑.๒  แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 ในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่ผ านมาพบวามี ๒ 

แนวความคิดหลักๆ ที่เก่ียวของดังนี้ 

 แนวคิดแรก เปนแนวความคิดที่แยกโครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร  

ออกจากการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Burn and Collins, ๑๙๙๘; Schnake, Cochran and Dumler, ๑๙๙๕; 

Becker and Randall, ๑๙๙๔; Organ ๑๙๘๘ อางถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, ๒๕๔๗:๓๕) โดยมีขอมูล

ที่ไดมาจากการขยายความของพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Katz, ๑๙๖๔) และนิยามความหมายของ

พฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Bateman and Organ, ๑๙๘๒ อางถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, ๒๕๔๗:

๓๕) เปนพฤติกรรมที่มีบทบาทพิเศษของบุคคลเพียงอยางเดียว โดยนักวิชาการกลุมนี้ไดมองวา การแสดง

พฤติกรรมนอกเหนือจากพฤติกรรมที่ถูกกําหนดไวโดยบทบาทหนาที่แลวเปนผลใหมีประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานที่สูงข้ึน หรือเปนพฤติกรรมที่สงเสริมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของผูรวมงาน แลวทําให

องคกรมีประสิทธิผลที่สูงข้ึนแลวนั้น ถือวาเปนพฤติกรรมตามบทบาทพิเศษซึ่งการที่บุคคลหรือสมาชิกไม

แสดงพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษนั้นจะไมมีผลตอการถูกลงโทษภายใตระบบการลงโทษขององคกร 

   แนวคิดที่สอง เปนแนวความคิดที่มีพ้ืนฐานมาจากการศึกษาจากทฤษฎีในเชิงปรัชญา 

(Philosophy) รัฐศาสตร (Political Science) และประวัติศาสตรทางสังคม (Social History) ซึ่งไดมีการ

พิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรใน ๓ ลักษณะ คือ ๑) พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามบทบาท

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามหนาที่ (In-Role Job Performance Behavior) ๒) พฤติกรรมที่เปนบทบาท

พิเศษตามหนาที่ (Functional Extra-Role Behavior) ๓) พฤติกรรมดานการปกครอง (Political 

Behavior) ซึ่งเหลานี้ไดรวบรวมมาจากหลากหลายแนวความคิด (Tomson and Werner, ๑๙๙๗; Van 

Dyne, Gramham and Dienesch, ๑๙๙๔; Gramham, ๑๙๙๑ อางถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, ๒๕๔๗: 

๓๕) โดยนักวิชาการกลุมนี้ไดมองวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรมีความเกี่ยวของกับลักษณะ

ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตนเอง ดังนั้นการปฏิบัติงานตามคําส่ังที่แมจะไมใชการปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ แตเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยอิสระ และไมสามารถตัดขาดการแสดงพฤติกรรมตาม

บทบาทหนาที่ไดอยางชัดเจนแลว ถึงแมพฤติกรรมเหลานั้นจะไมมีบทบาทที่ไดถูกกําหนดขึ้นมาก็ตาม แต
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เหลานั้นถือวาเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่ยังมีสวนประกอบของการปฏิบัติงานตามหนาที่

เขามาเกี่ยวของ และถือเปนพฤติกรรมที่กระทําแลวสงเสริมการปฏิบัติงาน สงผลใหบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงานเปนไปในทางบวก เกิดความสามัคคี แตอยูภายใตระบบการปกครองในองคกร เหลานั้นถือวา

เปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร   

    ซึ่ง Katz (๑๙๖๔) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรวา 

โดยทั่วไปองคกรจะประเมินผลการปฏิบัติงานจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกิดข้ึนจากความ

รับผิดชอบ และหนาที่ในการปฏิบัติงาน แตบทบาทการปฏิบัติงานยังครอบคลุมพฤติกรรมที่มีความ

หลากหลาย ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมที่ไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับภาระงานแตมีความเกี่ยวของทางออมกับ

งานของบุคคล ซึ่งจากแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ และพฤติกรรมที่

ไมเก่ียวของกับงานในหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ Katz (๑๙๖๔) จึงไดแบงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองคกรออกเปน ๒ ลักษณะ ดังนี้  

๑. พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-Role behavior) เปนพฤติกรรมที่องคกรไดมีการ

กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบตอบุคลากรอยางชัดเจน และอยูภายใตเง่ือนไขของการใหรางวัล ซึ่งเปน

พฤติกรรมที่องคกรใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

๒. พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) เปนพฤติกรรมที่บุคลากรไดปฏิบัติ

โดยที่องคกรไมไดมีการกําหนดไวอยางเปนทางการ และเปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในการบรรยาย

เก่ียวกับคุณลักษณะของงาน ซึ่งเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอองคกร สังคมในองคกรใหการยอมรับและ

ใหคุณคา  

ซึ่งจากแนวความคิดของ Katz (๑๙๖๔) ที่ไดกลาวมาจะเห็นไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีตอองคกรเกิดข้ึนจากการแสดงพฤติกรรมที่อาจไมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับภาระงาน และอาจมีผล

ตองานที่บุคคลผูนั้นไดปฏิบัติ ซึ่งอาจไมมีการลงโทษ หรือใหรางวัลภายใตเง่ือนไขขององคกรใดๆ เลย แต

เหลานั้นก็อาจเปนประโยชนตอการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหกับองคกร  

นอกจากนี้แลวยังมีผูที่ ไดกลาวถึงประสิทธิภาพขององคกร โดยใหความคิดเห็นวา

ประสิทธิภาพที่เกิดขึ้นนอกจากจะขึ้นอยูกับพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ที่ไดมีการกําหนดไวใหกับบคุลากร

ไดปฏิบัติแลว ความเต็มใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานตามพฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษยังสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกรอีกดวย ซึ่งตอมา Organ (๑๙๙๑) จึงไดทําการศึกษาพฤติกรรม

ที่เปนบทบาทพิเศษ และกําหนดข้ึนเปน “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร” (Organizational 

Citizenship Behavior : OCB) ตอมา Organ, Podsakoff & MacKenzie (๒๐๐๖: ๔๓) จึงไดให

ความเห็นวาโครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรเปนสวนหนึ่งท่ีอยูในบริบทของทฤษฎี

องคกร และเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืน (Motowidlo & Others, ๑๙๙๔: ๔๗๕-

๔๗๙)  

๑.๓ องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

Organ and Bateman (๑๙๙๑) ซึ่งเปนนักวิจัยที่ไดทําการศึกษาและพัฒนาแนวความคิด

ทางดานพฤติกรรมองคกร โดยไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไว ๕ ดาน ดังนี้  
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๑. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนการแสดงความชวยเหลือ ซึ่งไดแก การ

ใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยมักจะมีลักษณะในการชวยเหลือผูอ่ืน

ในเรื่องที่มีความเกี่ยวของกับงาน หรืออาจเปนปญหาที่เก่ียวของกับองคกร รวมถึงลูกคาขององคกร ทั้งนี้

จะอุทิศตนและคอยใหความชวยเหลือตอผูรวมงาน รวมถึงใหความชวยเหลือทุกๆ ดานที่เปนประโยชนตอ

องคกร 

๒. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อปกปองการ

กอใหเกิดปญหา เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในองคกรนั้นอาจกอใหเกิดปญหาอันเปนผลมาจากการ

กระทําของบุคคลหนึ่งซึ่งอาจมีผลตออีกบุคคลหนึ่ง ดังนั้นการคํานึงถึงผูอ่ืนในการชวยคิด และหาทางออก 

รวมถึงปองกัน และแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นถือเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมการคํานึงผู อ่ืน โดยมี

พฤติกรรมในการใสใจและตระหนักถึงผูรวมงานคนอื่นอยูสม่ําเสมอเกี่ยวกับผลการกระทําของตนเอง โดย

พิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใสใจเรา 

๓. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนความอดทนของบุคคลที่มีตอความ

คับของใจที่เขามารบกวน หรือความเครียด ตลอดจนสามารถทนตอความรูสึกกดดันตางๆ ดวยความเต็ม

ใจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะไมตองการเพิ่มภาระใหกับผูบริหาร หรือหัวหนางาน รวมถึงไมตองการใหเกิดความ

ขัดแยงใดๆ เกิดข้ึนภายในองคกร 

๔. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบ 

และมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ขององคกร โดยมิใชแคการแสดงความคิดเห็น แตรวมถึงการ

ประพฤติปฏิบัติในสวนอื่นๆ เชน การมีสวนรวม แสดงความคิดเห็นอยางเหมาะสม ตลอดจนการให

ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอองคกร ทั้งยังเปนพฤติกรรมของบุคคลที่รวมแสดงความรับผิดชอบตอ

กิจกรรมที่ตนไดเขาไปมีสวนรวม หรือดําเนินการตางๆ ดวย 

๕. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมที่บุคคลไดปฏิบัติ

ตามระเบียบและสนองตอบนโยบายขององคกรไดอยางเครงครัดเกินกวาความคาดหมายที่เกิดข้ึนจาก

บทบาทหนาที่ที่องคกรไดมีการกําหนดไวในระดับต่ําสุด เชน มีความตรงตอเวลา ไมใชเวลาในการ

ปฏิบัติงานไปกับเรื่องสวนตัว เปนบุคคลที่มีจิตสํานึกในหนาที่ และปฏิบัติตามกฏระเบียบ โดยปฏิบัติงาน

สนองตอบตอนโยบายขององคกรไดเปนอยางดี รวมถึงไมพยายามหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้แลว Podsakoff (๒๐๐๐: ๕๑๖) ยังพบวาไดมีการรวบรวมแนวคิดที่เก่ียวกับ

องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจากนักวิชาการหลายทาน โดยนํามาจําแนกและ

จัดกลุม ซึ่งไดรวบรวมพฤติกรรมตางๆ ที่มีความคลายคลึงกัน หรือมีความซ้ําซอนเขามาจัดพวกใหอยูใน

องคประกอบเดียวกัน โดยสามารถจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไดออกเปน ๗ 

องคประกอบ ซึ่งไดแก 

๑. พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการใหความ

ชวยเหลือแกผูรวมงานดวยความสมัครใจ เปนการปองกันหรือแกไขปญหาของผูรวมงานที่เก่ียวของกับการ

ปฏิบัติงาน โดยไมมีความเห็นแกตัว อีกทั้งมีความพยายามสรางความสงบเรียบรอยใหเกิดขึ้นในองคกร 

ตลอดจนใหการสนับสนุนเพื่อนรวมงาน 



๑๐ 

 

๒. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนตอความไม

สะดวกสบายที่เกิดข้ึนจากเพื่อนรวมงาน หรือเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ โดยไมแสดงถึง

ความไมพอใจ นอกจากนี้แลวยังมีทัศนคติเชิงบวกแมวาการปฏิบัติงานนั้นจะไมเปนไปตามที่ไดคาดหวังก็

ตาม โดยไมแสดงพฤติกรรมการบังคับขูเข็ญผูรวมงานในกรณีที่ผูรวมงานมีความคิดเห็นที่แตกตางไปจาก

ตน แตกลับยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานดวยความยินดี ทั้งนี้ยังรวมถึงพฤติกรรมการเสียสละ

ประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวม 

๓. ความจงรักภักดีตอองคกร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของการเปน

ผูสนับสนุนและมีความจงรักภักดีตอองคกร รวมรับผิดชอบและปกปองทรัพยสินรวมถึงส่ิงตางๆ ที่องคกร

ไดสรางข้ึน มีการกลาวถึงภาพลักษณขององคกรใหแกบุคคลภายนอกในแงดี โดยปกปองและปองกัน

องคกรจากการคุกคามภายนอก ตลอดจนมีการรักษาและคงความจงรักภักดีตอองคกรแมวาองคกรจะตก

อยูในสภาวะวิกฤติ 

๔. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร (Organization Compliance) หมายถึง พฤติกรรม

ในการเรียนรู และยอมรับกฎระเบียบ รวมถึงขอบังคับ ตลอดจนกระบวนการตางๆ ขององคกร โดยมีการ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับขององคกรแมวาจะไมมีผูใดสังเกต หรือควบคุมอยูก็ตาม 

๕. ความคิดสรางสรรค (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิง

ใหมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือสงเสริมผลการปฏิบัติงานขององคกรดวยความสมัครใจ มีความ

พยายามและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง รวมถึงอาสาปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับผิดชอบ

พิเศษ และสงเสริมใหผูอ่ืนเกิดการปฏิบัติเชนเดียวกัน  

๖. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความสนใจ หรือมีความ

ผูกพันกับองคกรโดยรวม มีการกระตือรือรนที่จะเขารวมในกระบวนการ หรือกิจกรรมตางๆ ขององคกร 

เชน การเขารวมประชุม การรวมอภิปรายนโยบาย การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธตางๆ ของ

องคกร เปนตน อีกท้ังสังเกตขอมูลขาวสารภายนอกที่อาจมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกร 

ตลอดจนแสวงหาโอกาสที่ดีสําหรับองคกร เชน การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่อาจ

กอใหเกิดผลกระทบตอองคกร เปนตน มีการระมัดระวังและรักษาผลประโยชนขององคกร รวมถึงมีการ

ตระหนักถึงการเปนสวนหนึ่งขององคกร และยอมรับหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับจากองคกรดวยความ

สมัครใจ 

๗. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการพัฒนา

ความรู ทักษะ และความสามารถดวยความสมัครใจ มีการแสวงหาโอกาสและเขารวมในการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาตนเอง หรือการเรียนรูถึงทักษะ ความสามารถใหมๆ เพื่อสรางประโยชนใหแกองคกรเพ่ิมมากขึ้น  

แตเนื่องจากองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรตามแนวความคิดของ

ออรแกนท่ีไดทําการศึกษาไว สวนใหญมักจะถูกนํามาใชอางอิงในงานวิจัยที่ผานมา (Moorman, ๑๙๙๑; 

Niehoff and Moorman, ๑๙๙๓; Konovsky and Pugh, ๑๙๙๔ ; ประไพพร สิงหเดช, ๒๕๓๙; เมธี ศรี

วิริยะกุล, ๒๕๔๒; ภัทรนฤน พันธุสีดา, ๒๕๔๓; อัญพร พูลทรัพย, ๒๕๔๖) ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรม



๑๑ 

 

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรในครั้งนี้จึงขออางอิงตามแนวความคิดของออรแกนที่ไดมีการกําหนด

พฤติกรรมดังกลาวของสมาชิกโดยแบงตามองคประกอบทั้ง ๕ ดานในขางตน   

๑.๔ ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

การศึกษาถึงผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรของนักวิชาการที่ผาน

มาไดถูกแบงออกเปน ๒ ดาน คือ 

๑. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มีผลตอบุคคล จากผลการศึกษาวิจัยเปน

จํานวนมากพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน (Organ, ๑๙๘๘: ๗๕๕-๘๐๒) สงผลใหเกิดความเต็มใจในการใหความรวมมือกับระบบตางๆ 

ขององคกร ซึ่งดานของผลการปฏิบัติงานพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรชวยเสริมสราง

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Podsakoff & MacKenzie, ๑๙๙๔) ทั้งนี้ยังพบผลการ

ศึกษาวิจัยของประเทศไทย (ประไพพร สิงหเดช, ๒๕๓๙: ๘๙) ไดทําการศึกษาพบวา พนักงานที่มี

คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรในระดับที่ดีกวาพนักงาน

ที่มีคุณภาพชีวิตอยูในระดับต่ํา ทั้งนี้บุคลากรที่ไดรับการยอมรับอยางเปนทางการมักเปนที่ชอบพอของ

หัวหนางาน และเพ่ือนรวมงาน ซึ่งจะไดรับการประเมินผลที่สูงกวาบุคลากรผูอ่ืน (Greenberg & Baron, 

๒๐๐๐: ๓๗๔) ดังนั้นหากบุคลากรไดรับปจจัยที่เอ้ือตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

อันไดแก สัมพันธภาพที่ดีจากหัวหนางาน หรือการไดรับรูถึงความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ และการ

ไดรับรูถึงความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน ซึ่งตัวแปรทั้ง ๓ ตัวแปรสงอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร ทั้งยังเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีตอบุคคลซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจัยในอดีตที่

ผานมา (สฎายุ ธีระวณิชกูล, ๒๕๕๑)  

ดังนั้นจึงสรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีผลตอบุคคล ทําใหบุคคลเกิดการ

รับรูถึงความยุติธรรม และสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น อันเปนผลใหมีแนวโนมในการแสดงพฤติกรรมของการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร โดยแนวความคิดเหลานี้ไดสอดคลองกับการศึกษาทางดานพฤติกรรมองคกร

ของสหรัฐที่กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีสวนชวยพัฒนาศักยภาพทางดานทรัพยากร

มนุษยที่สําคัญใหกับองคกรไดเปนอยางดี (Organization Behavior Division, ๒๐๐๓)  

๒. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มีผลตอประสิทธิผลองคกร 
(Organizational Performance and Success) โดย Organ และ Podsakoff & MacKenzie (๑๙๙๔ : 

๒๖๓-๒๖๔) ไดสรุปวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงในการสงเสริม

ประสิทธิผลขององคกร ทั้งนี้เนื่องจาก 

๑. สงเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดหลายบทบาท 

๒. ชวยเสริมสรางผลิตภาพทางดานการบริหารจัดการ 
๓. มีทรัพยากรบุคคลที่เพ่ิมขึ้นอยางไมจํากัดโดยมีเปาหมายไปในการมุงสรางผลงาน 

๔. มีการชวยเหลือเก้ือกูลกันในการปฏิบัติงานของผูรวมงานทั้งภายใน และภายนอกกลุมงาน 

๕. ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงาน เนื่องจากมีการชวยเหลือกันในการปฏิบัติงานทาํ

ใหเกิดผลในการเรียนรู เปนผลใหบุคลากรสามารถสรางผลงานไดอยางรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 



๑๒ 

 

๖. สามารถรักษา และดึงดูดใหบุคลากรที่ดีคงอยูกับองคกร ทั้งยังใหการสนับสนุน และ

เพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบัติงานใหกับองคกร 

จากผลของพฤติกรรมทั้ง ๖ ประการที่ไดกลาวมา แสดงใหเห็นถึงผลลัพธที่ดีซึ่งสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ทําใหบุคคลสามารถทํางานไดหลากหลายบทบาท รวมถึงมีความมุงมั่นในการ

ปฏิบัติงาน ทั้งยังสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคกรไดเปนอยางดี ซึ่งเมื่อบุคลากรมีคุณลักษณะ

ดังกลาวยอมเกิดทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว อันเปนผลมาจากการพัฒนาทักษะที่เปนผลมา

จากการฝกฝน และปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ ประกอบกับการใฝรู และมุงมั่น รวมถึงความทุมเทของบุคลากร

อันเปนสวนหนึ่งของการเกิดสมรรถนะสวนบุคคลที่เพ่ิมขึ้น และมีผลตอการปฏิบัติงานในทายสุด ทั้งนี้อาจ

เปนผลสืบเนื่องมาจากองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

องคประกอบดานความสํานึกในหนาที่ และการใหความรวมมือ ซึ่งพฤติกรรมทั้ง ๒ องคประกอบนี้มีผล

โดยตรงตอความรับผิดชอบในภาระงานที่สามารถสะทอนออกมาเปนผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้

องคประกอบดานการใหความชวยเหลือ และการคํานึงถึงผูอ่ืน ทั้ง ๒ องคประกอบตางมีผลโดยตรงตอการ

สรางสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน ทําใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานแบบถอยทีถอยอาศัย นําไปสู

ความสามัคคีอันเปนผลดีในการปฏิบัติงานรวมกัน 

นอกจากนี้นักวิชาการอื่นๆ ยังไดใหความคิดเห็นที่ เ ก่ียวกับผลลัพธของบุคลากรที่มี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร อันนําไปสูผลของการปฏิบัติงานที่ดี สงผลตอประสิทธิผลของ

องคกรโดยรวม ดังจะเห็นไดจาก (Organ, ๒๐๐๖) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร คือ การ

ปฏิบัติดวยความคิดเชิงสรางสรรค และมีการตื่นตัวเกินกวาบทบาทที่ไดมีการกําหนด โดยพฤติกรรม

เหลานั้นจะสงผลใหการปฏิบัติงานตามหนาที่ของบุคลากรมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ทั้งนี้ (Organ & 

Konovsky, ๑๙๘๙: ๑๕๗) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรนอกจากจะเปนพฤติกรรมที่

สรางสรรคและใหความรวมมืออยางดียิ่งแลว ยังสามารถนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอ

องคกรไดเปนอยางดีอีกดวย ถึงแมวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจะไมไดมีการกําหนดอยาง

เปนทางการตอสมาชิก แตพฤติกรรมเหลานั้นเปนสิ่งที่มีความจําเปนสําหรับการดําเนินงานขององคกร 

(Katz & Kahn, ๑๙๗๘: ๓๓๙) นอกจากนี้แลวพฤติกรรมดังกลาวยังเปนเครื่องมือที่มีความสําคัญสําหรบั

องคกรที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากชวยทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

(Moorman, ๑๙๙๑: ๘๔๕) ยิ่งไปกวานั้นแลวหากตองการพัฒนาใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมดังกลาว 

ปจจัยดานการรับรูถึงความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน (Distributive Justice) ยังเปนปจจัยหนึ่งท่ีมี

ความสําคัญและสงอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร กลาวคือ ผลตอบแทนที่บุคลากร

ไดรับจากผลการปฏิบัติงานอันไดแก สวัสดิการ และผลประโยชนเก้ือกูลตางๆ ลวนเปนสวนหนึ่งท่ี

กอใหเกิดการรับรูถึงความเทาเทียมเมื่อเปรียบเทียบกับความรู ความสามารถ และประสบการณ รวมถึง

ความชํานาญในงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้ยังไดมีผลการศึกษาเกี่ยวกับปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม (Leader-

Member Exchange) วามีความสัมพันธกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ดังจะเห็นไดจาก

ผลการศึกษาวิจัย (Deluga, ๑๙๙๘; Wayne and Green, ๑๙๙๓; Wang Law, Hackett, Wang and 

Chen, ๒๐๐๕ อางถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล , ๒๕๔๗) กลาวคือ บุคลากรในองคกรสามารถที่จะรับรู



๑๓ 

 

ถึงความสัมพันธที่ดี รวมถึงความสนิทสนม ความไววางใจ การพึ่งพาอาศัยที่มีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา

และผูตาม เหลานี้เปนผลทําใหเกิดพฤติกรรมของการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (อมร ถุงสุวรรณ, ๒๕๕๐) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรจึงถือเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอการพัฒนา

องคกรใหมีความยั่งยืน หากแตผูบริหารจําเปนตองทําความเขาใจถึงแนวทางในการสงเสริมใหบุคลากรใน

หนวยงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่องคกรไดคาดหวังดังกลาว ดวยการสงเสริม และสนับสนุนตัวแปรที่

เปนสาเหตุอันเปนผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมที่กลาวถึงนั้น

จะนําไปสูการเพิ่มสมรรถนะ (Competency) ใหกับบุคลากรแลว ยังเปนปจจัยที่สงผลใหองคกรมีศักยภาพ

ในการแขงขันเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้ (MaClelland, ๑๙๗๓: ๒-๓) สมรรถนะคือคุณลักษณะที่ซอนอยูภายใน

ตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหบุคคลผูนั้นสามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึน หรือตามเกณฑที่

กําหนดในบทบาทที่ไดรับผิดชอบ ดังนั้นหากผูบริหารสามารถพัฒนา แกไข รวมถึงสรางแรงจูงใจดวย    

ตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรใหกับบุคลากรในหนวยงานไดเกิดการรับรู และ

เต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรมดังกลาวที่ซอนอยูในตนเองออกมา ยอมมีผลทําใหบุคลากรผูนั้นเกิดความ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ทั้งยังมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามไปดวย  

 ๑.๕ แนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

  สําหรับแนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร มีรายละเอียด

ดังนี้ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล , ๒๕๔๗ :๒๐-๑) 

๑. แนวคิดในการยกยองใหรางวัลบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ
องคกร ผูมีผลงานดีเดนและผูที่กระทําความดีที่สรางสมมาในอดีต โดยมี ๒ แนวคิดหลัก คือ 

 ๑.๑  ประกาศยกยองใหรางวัลแกบุคคลหรือหนวยงานที่มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร มีผลงานดีเดนและไดกระทําความดีใหเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไป เพ่ือเปน

กําลังใจใหปฏิบัติงานตอไป ซึ่งแนวคิดนี้เปนที่นิยมปฏิบัติมาชานานแลวทั้งในประเทศ และตางประเทศ

โดยเฉพาะในสาขาวิชาชีพครู 

๑.๒  ประกาศยกยองใหรางวัลแกบุคคลหรือหนวยงานที่มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร ผลงานดีเดนและไดกระทําความดีใหเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไป และใหการ

สนับสนุนทางดาน “เงินและงาน” เพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลหรือหนวยงานนั้นไดทําประโยชนใหแกวิชาชีพ 

สังคม และประเทศชาติมากข้ึน 

๒. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลอยางมีระบบ และปฏิบัติอยางจริงจัง โดยให

ความสําคัญตอการยกยองใหรางวัลบุคลากรผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีผลงานดีเดน เพ่ือ

สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป อีกทั้งเปนการจูงใจใหคนดี คนเกง ภูมิใจในตนเองและมุงมั่น

ตั้งใจทํางานตอไป 

๓. รูปแบบและวิธีการยกยองใหรางวัลผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรใน
แตละวงการวิชาชีพ ใหมีวิวัฒนาการที่ชัดเจนสอดคลองกัน โดยจะมีหนวยงานดูแลรับผิดชอบเพื่อสรรหา

บุคคลผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจนเปนที่ประจักษชัดเจน มีผลงานดีเดน มีความดี        



๑๔ 

 

มีความเสียสละ ในแตละอาชีพและประกาศเกียรติคุณใหสังคมไดประจักษอันกอใหเกิดความภาคภูมิใจ

และมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงาน 

กลาวโดยสรุปแนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรที่กลาวมา 

มุงที่จะยกยองผูมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร มีผลงานดีเดน มีความดี เสียสละ และประกาศ

เกียรติคุณใหองคกรไดทราบ ซึ่งแนวทางดังกลาวชวยพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรใหเกิด

ข้ึนกับบุคลากรได อันจะเปนปจจัยสําคัญยิ่งท่ีจะผลักดันใหบุคลากรเหลานี้ไดมีพฤติกรรมชวยเหลือผูอ่ืน 

สํานึกในหนาที่ที่รับผิดชอบ คํานึงถึงผูอ่ืน อดทนอดกลั้น ใหความรวมมือ นําไปสูการสรางผลงานที่มี

ประสิทธิภาพตอไป 

 ๑.๖ การประยุกตใชพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรเสมือนการนําหลักพฤติกรรมศาสตรมาประยุกตใช

อยางเปนรูปธรรม(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล , ๒๕๔๗ :๒๐-๕) โดยองคประกอบของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีตอองคกรของ Organ ที่จําแนกเปนพฤติกรรม ๕ ดาน อันไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการคํานึงถึงผู อ่ืน และ

พฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่งพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้ ก็คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

ซึ่งไมไดเกิดจากการใหรางวัลอยางเปนทางการจากองคกร แตเปนพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเองของสมาชิกท่ีเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เกินกวาบทบาทที่ตนรับผิดชอบ อันนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคกรไดเปนอยางดี และชวยปรับปรุงความสามารถของตนและองคกรที่ตนไดสังกัดอยู 

สําหรับพฤติกรรมดังกลาวนี้นั้นเปนการผสมผสานระหวางความรู ทักษะและความปรารถนาที่พึงประสงค

เขาดวยกัน เพราะความรูจะทําใหเราทราบวา ตองทําอะไร แลวทําไมตองทําทักษะ จะเปนสวนที่บอกวา

จะตองทําอยางไร และความปรารถนาที่พึงประสงคจะทําใหทราบวาเราตองการทําอะไร จากการศึกษา

พบวาหลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรจะชวยใหผูปฏิบัติสามารถพัฒนาการตนเองจากระดับที่

เคยพึ่งพาผูอ่ืนไปสูระดับพึ่งพาตนเองและสูระดับพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน อันเปนระดับที่กอใหเกิดการ

พัฒนาองคกรในระยะยาวไดในที่สุด ดังภาพประกอบ ๑ 

 

พ่ึงพาตนเอง 

(Independence) 

พ่ึงพาผูอ่ืน 

(Dependence) 

 

 

 

 
พ่ึงพาซ่ึงกันและกัน 

(Interdependence) 

การพัฒนาองคกร 

(Organizaition Development)  

 

ภาพประกอบ ๑ พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคกรที่นําไปสูการพัฒนาองคกร 



๑๕ 

 

 หลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรเปนกระบวนการสรางการเปลี่ยนแปลงในองคกร

ที่มาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร อันจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของสมาชิกในองคกรและจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและระบบการปฏิบัติตาง ๆ ที่มาจาก

พฤติกรรมเชิงบวกทั้ง ๕ ประการที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร ใหเปนผูที่พัฒนาตนใหเกิด

ศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ และท่ีสําคัญจะชวยสรางความสามัคคีและสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร

ในองคกรไดเปนอยางดี โดยสามารถวิเคราะหภาพอนาคตของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่

นําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรไดอยางยั่งยืน ไดดังภาพประกอบ ๒ 

 

พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอ

องคกร 

การรับรูและ

เปล่ียนแปลงทัศนคต ิ

การยอมรับและ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม

สวนบุคคล 

 

 

 

เกิดการพัฒนา

องคกรอยางยั่งยืน 

 
กลายเปนวัฒนธรรม

ใหมขององคกร  

 

 
ประสิทธิผลของ

องคกรบรรลุ

เปาหมายไดงายขึ้น 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ

สมาชิกสูงข้ึน 

การยอมรับและ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ระดับองคกร 

 

 

 

ภาพประกอบ ๒ วัฏจักรของการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 จากภาพประกอบ ๒ จะพบวา การที่องคกรสามารถพัฒนาหรือสงเสริมพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกรใหเกิดแกสมาชิกของตนเองได จะสงผลใหเกิดการรับรูและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

ของสมาชิกจากการไดรับขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับหลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร หลังจาก

นั้นก็จะเกิดการยอมรับและยอมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคล และเมื่อเวลาผานไปโดยเกิดการ

ประพฤติปฏิบัติอยางตอเนื่องแลวก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมระดับองคกร หลังจากนั้น

เมื่อเกิดการยอมรับของสมาชิกทั่วไปแลวก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมระดับองคกร (ซึ่งถือเปนข้ัน

การเปลี่ยนแปลงสูงสุด) โดยเมื่อพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไดรับการยอมรับและกลายเปน

คานิยมในทางบวกที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับองคกรแลว เมื่อนั้นก็จะเกิดคุณลักษณะที่พึง



๑๖ 

 

ประสงคแกบุคลากรที่มาจากแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) สุดทายก็จะสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานที่ดียิ่งข้ึน ในทายที่สุดก็จะสงผลใหเกิดการพัฒนาองคกรอยาง

ยั่งยืนได (Sustainable Organization Development) เพราะเปนการพัฒนาที่เกิดจากปจจัยภายในตัวของ

สมาชิกเอง (Fombrun, ๑๙๘๔) โดยไมมีการบังคับ หรือถูกส่ังการแตอยางใด 

 เมื่อนั้นก็จะสงผลยอนกลับมาที่ตนของแผนภาพก็คือ ทําใหสมาชิกและองคกรเกิดการ

ยอมรับในพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรมากยิ่ง ๆ ข้ึน เพราะสมาชิกจะเห็นคุณคาและยินดีที่จะ

ประพฤติปฏิบัติอันจะเปนวัฎจักรของการพัฒนาองคกรตอเนื่องข้ึนไปเรื่อย ๆ และกลายเปนวัฒนธรรม

องคกรที่หลอหลอมใหสมาชิกทั้งใหมและเกาเปนผูที่มีศักยภาพในการทํางานเปนอยางดี โดยแนวคิด

ทั้งหมดที่ไดนําเสนอไปในสวนบทวิเคราะหนี้ผูเขียนพบวามีความสอดคลองกับแนวคิดของ Organ          

(๑๙๘๗ : ๘-๑๓) ที่ไดใหความหมายไววาเปนพฤติกรรมที่องคกรไมไดกําหนดไวเปนหนาที่ที่บุคลากร

ตองปฏิบัติ  โดยเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติเพ่ือองคกรอันเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทที่องคกร

กําหนด โดยสมาชิกกระทําข้ึนดวยตนเองดวยความเต็มใจและหรือสรางสรรคพฤติกรรมดังกลาวขึ้นมาเอง 

โดยรูปแบบของพฤติกรรมก็คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (Motowidlo & Borman , 

๑๙๙๗ อางถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล , ๒๕๔๔ : ๑) ซึ่งพฤติกรรมดังกลาว Podsakoff & MacKenzie, 

๑๙๙๗ อางถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล , ๒๕๔๔ : ๑) กลาววาเปนพฤติกรรมที่สงผลทางบวกตอ

ประสิทธิผลขององคกร ซึ่งจะชวยพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรได เนื่องจากเหตุผลดังตอไปนี้ 

 ๑. สนับสนุนการทํางานของผูรวมงานและเพิ่มผลิตภาพในการจัดการ 

 ๒. มีกําลังแรงงานเพิ่มข้ึนโดยไมตองเพ่ิมจํานวนบุคลากร 

 ๓. บุคลากรสามารถทํางานในหลายบทบาทได 

 ๔. มีการชวยเหลือการทํางานของผูรวมงานทั้งภายในและภายนอกกลุมงาน 

 ๕. สามารถรักษาและดึงดูดใหบุคลากรที่ดีคงอยูกับองคกรตอไป 

 ๖. เพ่ิมเสถียรภาพการปฏิบัติงานในองคกร 

 ๗. เพ่ิมประสิทธิภาพในการปรับตัวขององคกร 

 นอกจากนี้ยังไดมีการวิเคราะหถึงการนําหลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรไปใชใน

การพัฒนาองคกร มีความสอดคลองกับบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามผลงานวิจัยของ 

McLagan (๑๙๘๙) ก็คือ ตําแหนงผูสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนในองคกร (Organization Change 

Agent) เพราะตําแหนงที่มีบทบาทนี้ถือวามีอิทธิพลและสนับสนุนตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในองคกร 

ซึ่งผลผลิตและผลลัพธ (output & outcome) ของบทบาทนี้มีความเกี่ยวของกับหลักพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกร ตามที่ไดมีผูวิเคราะหและบรรยายไวในภาพประกอบ ๑ – ๒ แลวก็คือ 



๑๗ 

 

 ๑. การเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐานของกลุมคานิยม วัฒนธรรมขององคกร (Changes in Group 

Norms, Values, Culture) ซึ่งอยูในข้ันตอนการเกิดวัฒนธรรมองคกร 

 ๒. แกปญหาความขัดแยงเพ่ือองคกรและกลุม (Resolved Conflicts for and Organization 

or Groups) 

 โดยผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคกร (Organization Change Agent) ตามผลงานวิจัยของ 

McLagan (๑๙๘๙) สามารถดําเนินการไดดวย 

 ๑. การออกแบบเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Designs for Change) 

 ๒. การวางแผนสูการดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคกร (Plans to Implement Organization 

Change) 

 ๓. ดําเนินการตามกลยุทธของการเปลี่ยนแปลง (Implementation of Change Strategies) 

 ๔. ใหขอเสนอแนะเพื่อนําไปสูการจัดการระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร 

(Recommendations to Management Regarding HRD Systems) 

 ซึ่งผูที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคกร (Organization Change Agent) ตองมีความรูทาง

พฤติกรรมศาสตรและทักษะของการทํางานรวมกับคนและกลุมคนภายในองคกร เนื่องจากผูที่เปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงขององคกร (Organization Change Agent) นั้น จะตองทําใหสมาชิกในองคกรมีความ

ยินยอมที่จะเสียสละวัตถุสวนตัวเพื่อการพัฒนาองคกร โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการงดเวน

พฤติกรรมที่ขัดตอผลประโยชนของสวนรวมหรือกอใหเกิดความขัดแยงได และที่สําคัญตองพยายามทําให

สม า ชิ กมี ทั ศน ะต อก า รดิ้ น รนต อ สู ใ นก า รปรั บปรุ ง แล ะ เปลี่ ย นแปลงตน เอ งและอ งค ก ร 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , ๒๕๔๔) ซึ่งแนวทางดังกลาวถือวามีความสอดคลองกับแนวคิด

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรดวย โดยถือวาเปนสิ่งทาทายเพราะเปนหนาที่ที่อยูนอกเหนือ

บทบาทของสมาชิก  แตตองพยายามทําใหสมาชิกเต็มใจและยินยอมที่จะปฏิบัติ โดยคอยใหความ

สนับสนุนชวยเหลือใหสมาชิกอ่ืน ๆ ไดแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรทั้ง ๕ ดาน นอกจากนี้

ตองทําใหสมาชิกมีความรูสึกเห็นคุณคาแหงตนและมีใจรักท่ีจะทํางานที่ตนไดปฏิบัติ 

 นอกจากนี้พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ยังมีความสอดคลองกับเรื่องการพัฒนา

อาชีพ (Career Development) อีกดวย เพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจะมีสวนชวยให

องคกรกับพนักงานปรับตัวเขาหากันและปรับตัวเขาสูองคกรไดมากขึ้น ซึ่งเมื่อวิเคราะหตาม Basic Model 

จะพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรตามองคประกอบทั้ง ๕ ประการของ Organ นั้นจะชวยให

เกิดไดทั้งผลลัพธที่ดีตอองคกรและสวนบุคคล (Organizational Outcomes and Individual Outcomes) 

เพราะพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรจะชวยใหบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทํางานสูงข้ึน เพราะพนักงานจะทํางานเต็มความสามารถเพราะมีแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ที่

ดี (ดังภาพประกอบ ๓) เมื่อนั้นองคกรก็ยอมมีผลิตภาพ (productivity) ที่ดีข้ึน สงผลใหพนักงานมีความ

มั่นคงในอาชีพมากยิ่งข้ึนดวย เพราะฉะนั้นจึงอาจสรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรจะชวย



๑๘ 

 

ใหความตองการขององคกรและพนักงานมีความใกลเคียงกันและไปดวยกันไดดี ทายสุดก็จะเกิดผลดี 

(win win) แกทั้ง ๒ ฝาย ดังภาพประกอบ ๓ 

 

 

 

 

 

 

ผลลัพธที่ดีขององคกร (Organizational 

Outcomes) 

- ผลิตภาพหรือผลงาน (productivity) 

- ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

- ผลงานที่มปีระสิทธิภาพระยะยาว 

(Long-range effectiveness) 

ผลลัพธที่ดีของแตละบคุคล 

(Individual Outcomes) 

- ความพึงพอใจในงาน (Job 

satisfaction) 

- ความมัน่คงปลอดภัย (Security) 

- การพัฒนาบุคคลทีด่ีที่สุด (Optimal 

personal development) 

- บูรณาการเกี่ยวกับงานทีด่ีที่สุด 

(Optimal integration of work) 
 

ภาพประกอบ ๓ ความตองการที่สัมพันธกันระหวางองคกรและสมาชิก จาก Basic Model 

ที่มา : Human Resource Planning and Development (HRPD) : A basic model. 

 

๒. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกบัการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

๒.๑ ความหมายของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

ในการศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรไดมีผูทําการศึกษา รวมถึงมีนัก 

วิจัยหลายทานไดใหคํานิยามของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรไวหลากหลายแงมุม ซึ่งเหลานั้น

สามารถอธิบายไดดังนี้ 

Organ (๑๙๘๘ : ๑๖๑) ไดกลาววา การรับรูความยุติธรรมภายในองคกร หมายถึง 

การรับรูของบุคลากรในองคกรวาไดรับการปฏิบัติจากองคกร และผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม ทั้งนี้ 

Greenberg (๒๐๐๐ : ๔๐๐) ยังไดกลาววา ความยุติธรรมภายในองคกรนั้น คือ ความยุติธรรมที่เกิดข้ึน

จากผลตอบแทนที่องคกรไดมีการจัดสรรใหกับบุคลากร รวมถึงความยุติธรรมที่เกิดข้ึนจากกระบวนการที่

ใชในการตัดสินใจเพื่อกําหนดผลตอบแทน Moorman (๑๙๙๑: ๘๔๕) กลาววาความยุติธรรมภายใน

องคกรเปนวิธีการ หรือหนทางที่บุคลากรใชในการตัดสินวาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่อง

ตางๆ ที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอื่นๆ โดย Folger & 

Cropanzano (๑๙๙๘: ๒๘) อธิบายวา การรับรูความยุติธรรมภายในองคกรเกี่ยวของกับกฎ และบรรทัด

ฐานทางสังคมที่ควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน  การใหรางวัล และการลงโทษ รวมถึงกระบวนการที่ใชใน

การตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน ตลอดจนการตัดสินใจในดานอื่นๆ รวมถึงการปฏิบัติตอกันระหวาง

บุคคล ซึ่ง Beugre (๑๙๙๖: ๑๓) ไดกลาววา ความยุติธรรมภายในองคกร หมายถึง การรับรูความ

ยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองคกร ซึ่งมีการแลกเปลี่ยนระหวางกันของบุคคลทั้งทางดาน

สังคมและเศรษฐกิจ ตลอดจนมีความเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชาและ



๑๙ 

 

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ตลอดจนองคกร Cascio (๑๙๙๘ อางถึงในวิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, 

๒๕๔๔: ๓๔) กลาววา ความยุติธรรมเปนการกระทําดวยความเปนกลาง ไมมีอคติเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง

ในการเรียกรองสิทธิ์ที่มีความขัดแยงกัน หรือเปนการทําหนาที่เพ่ือใหคุณความดี หรือลงโทษ ซึ่งหาก

อางอิงตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ แลว ความหมายของความยุติธรรม หมายถึง 

ความเที่ยงธรรม ความชอบธรรม ความชอบดวยเหตุผล โดยไมเอนเอียงเขาขางใดขางหนึ่ง ซึ่งจากที่ได

กลาวมาไดมีนักวิจัยจํานวนหนึ่งไดใหความหมายเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรโดยสรุปไว

วา เปนการรับรูของพนักงานตอการไดรับการปฏิบัติจากองคกรดวยความยุติธรรม โดยพนักงานจะ

พิจารณาจากสภาพการณตางๆ ภายในองคกรที่สงผลกระทบตอพนักงาน (Hosmer & Kiewitz, ๒๐๐๕ 

อางถึงในชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, ๒๕๔๘: ๓๔) 

จากความหมายตางๆ ที่ไดกลาวมาจึงสรุปไดวา ความยุติธรรมเปนกระบวนการ

ตัดสินใจ โดยพิจารณาสิ่งตางๆ ดวยความเปนกลาง ดังนั้นความยุติธรรมที่เกิดขึ้นภายในองคกรจึงมี

ความหมายวา เปนกระบวนการในการตัดสินใจเพื่อพิจารณาหรือกระทําส่ิงๆ ใดที่มีความเปนธรรม ไม

ลําเอียง ตรงไปตรงมา สงผลใหผลลัพธที่ไดจากกระบวนการในการตัดสินใจนั้น มีความถูกตองและเปน

ธรรม สามารถตรวจสอบได อีกทั้งยังหมายถึง การรับรูของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในบริบทขององคกรที่

ไดรับความยุติธรรมทั้งดานผลตอบแทน ดานกระบวนการตัดสินใจเพื่อกําหนดผลตอบแทน รวมถึงดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนระบบตางๆ ที่มีสวน

เก่ียวของ หรือมีความสัมพันธตอการตัดสินใจอันนําไปสูความยุติธรรม เหลานี้ถือเปนนิยามความหมายที่

ไดจากแนวคิดตางๆ ที่เก่ียวของกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

นอกจากนี้แลวพบวามีนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจเกี่ยวกับตัวแปรทางดาน

ความยุติธรรมภายในองคกร เนื่องจากสามารถสะทอนรูปแบบการบริหารจัดการขององคกรที่เกิดข้ึนและมี

ผลตอการับรูของบุคลากร โดยแนวทางในการศึกษาระยะแรกพบวา การศึกษาสวนใหญใหความสนใจ

เฉพาะความยุติธรรมในเชิงการแบงปนผลประโยชน ซึ่งจะเห็นไดวาเปนมุมมองที่มีความสอดคลองตาม

แนวคิดทฤษฎีของความเทาเทียมกัน ซึ่งความยุติธรรมในเชิงการแบงปนผลประโยชนมีความสัมพันธ

เฉพาะกับความพึงพอใจดานผลลัพธ แตอาจมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการ หรือระบบตางๆ ที่เกิดขึ้น

ภายในองคกร ดังนั้นการรับรูถึงความยุติธรรมในแตละดานจึงไดรับความสนใจ ทั้งยังมีการศึกษาเพื่อหา

ความสัมพันธ และอธิบายความเกี่ยวของในสวนตางๆ อันเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรเชนใน

ปจจุบัน  

๒.๒ แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

 แนวคิดเรื่องการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรมีพื้นฐานมาจากแนวคิดดาน

เศรษฐศาสตร โดยเฉพาะการมุงเนนความยุติธรรมดานผลตอบแทน ซึ่งตอมาไดมีนักวิชาการไดพัฒนา

แนวคิดเพิ่มเติมในอีกหลายดาน โดยแนวคิดตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นสามารถนํามาอธิบายไดดังนี้ 

๑. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนแนวคิดแรกๆ

ที่ใชเพ่ือศึกษาถึงความยุติธรรม โดยมีการอางถึงทฤษฎีดุลยภาพ (Equity Theory) ของ Adam (๑๙๖๕) 

โดยมองวาการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน คือ การรับรูของพนักงานตอผลตอบแทนที่ไดรับจาก



๒๐ 

 

การปฏิบัติงานวามีความยุติธรรมหรือไม โดยพนักงานจะคํานวณเพื่อเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางตนทุน

ที่พนักงานไดลงทุนไปกับผลตอบแทนที่ไดรับ แลวนําผลเหลานั้นไปเปรียบเทียบกับพนักงานคนอืน่ๆ ทีถู่ก

อางอิง หากอัตราสวนระหวางการลงทุนมีคาสูงกวาผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานผูอื่น 

หรือผูที่อางอิงแลว พนักงานผูนั้นจะตัดสินใจวาตนเปนผูที่ไมไดรับความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน 

๒. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนแนวคิดที่ถูก

นํามาใชเพ่ือพิจารณาควบคูกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนเพื่อตัดสินใจวาพนักงานไดรับความ

ยุติธรรมจริงหรือไม ซึ่งการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ คือ การรับรูของพนักงานตอกระบวนการที่

ใชกําหนดผลตอบแทนที่ไดรับวามีความยุติธรรมหรือไม แนวความคิดนี้ไดรับอิทธิพลมาจากแนวความคิด

ของ Thibaut and Walker (๑๙๗๕) โดยแนวคิดดังกลาวไดนําเสนอวา พนักงานจะเกิดการรับรูถึงความ

ยุติธรรมดานกระบวนการเมื่อมีสวนรวมตอกระบวนการในการตัดสินใจ    

ดังนั้นการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูถึงความยุติธรรมในชวงแรกจึงสรุปไดเพียง ๒ ดานนี้

เทานั้น ซึ่งตอมาภายหลัง Bies & Moag (๑๙๘๖ อางถึงในชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, ๒๕๔๘: ๓๕) ไดเสนอ

แนวคิดในการศึกษาถึงความยุติธรรมดานกระบวนการเพิ่มเติม โดยใหความสนใจกับการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางพนักงานในชวงที่มีการใหผลตอบแทน จึงทําใหการรับรูความยุติธรรมตามแนวคิดของ Bies & 

Moag มี ๓ ดาน กลาวคือ 

๑. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การรับรูถึงความ

ยุติธรรมของผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับสิ่งที่ตนไดลงทุนไป 

๒. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรูถึงความ

ยุติธรรมในกระบวนการที่มีการกําหนดผลตอบแทนนั้นๆ  

๓. ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธ (Interactional Justice) หมายถึง การรับรูถึงความ

ยุติธรรมที่เกิดข้ึนในกระบวนการที่หัวหนางานมีการใหผลตอบแทนกับลูกนอง ซึ่งสัมพันธกับกระบวนการ

ในการติดตอส่ือสารระหวางกัน 

ตอมาในป ๑๙๙๓ Greenberg (๒๐๐๐: ๓๘๖) ไดนําเสนอแนวคิดในการศึกษาความ

ยุติธรรมดานปฏิสัมพันธเพ่ิมเติม โดยมองวาการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน ทั้งนี้ไดแบงมุมมอง

ดังกลาวออกเปน ๒ ดาน คือ ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน (Interpersonal Justice) 

และความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) จึงเปนผลใหแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความ

ยุติธรรมของ Greenberg ถูกแบงออกเปน ๔ ดาน โดยมี ๒ ดานที่แตกตางออกไปจากแนวความคิดเดิม 

คือ ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) และความยุติธรรมดานขอมูล

ขาวสาร (Informational Justice) ซึ่ง Greenberg ไดใหความหมายของทั้ง ๒ ดานที่แตกตางออกนั้นไวดังนี้  

๑. ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง 

การรับรูถึงความยุติธรรมตอหัวหนางานซึ่งเปนผูกําหนดผลตอบแทน จากการแสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึง

ความเขาใจ รวมถึงความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา โดยแสดงออกซึ่งความหวงใย เคารพและใหเกียรติ  



๒๑ 

 

๒. ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) หมายถึง การรับรู

เก่ียวกับขอมูลที่ใชในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาอยางถูกตอง โดยมีการยอมรับตอคําอธิบายของ

หัวหนางานถึงกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจ ตลอดจนสาเหตุของผลลัพธที่เกิดขึ้น 

ในชวงเวลาที่ใกลเคียงกัน Sheppard และคณะ (๑๙๙๒ อางถึงในชวัลณัฐ เหลา

พูนพัฒน, ๒๕๔๘ : ๓๖) เปนอีกผูหนึ่งที่ไดนําเสนอแนวคิดในการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรม 

โดยแบงออกเปน ๓ ดาน ซึ่งมีจํานวน ๒ ดานที่อยูบนพื้นฐานตามแนวคิดเดิม โดยแนวคิดที่เพ่ิมขึ้นมานั้น 

คือ ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) ซึ่งหมายถึง การรับรูถึงความยุติธรรมของระบบ

ทั้งหมดที่สงผลตอกระบวนการ และผลตอบแทน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดังที่ไดกลาวมา พอสรุปเปนความหมาย

ของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร หมายถึง การรับรูของบุคคลถึงความเปนธรรม (Fairness) 

โดยรวมที่เกิดข้ึนภายในองคกร (Greenberg and Baron, ๒๐๐๓: ๒๐๑; Robbins and Judge, ๒๐๐๗: 

๑๘๕-๑๘๖) ทั้งนี้อาจเกิดข้ึนไดในหลากหลายองคประกอบ แตที่มีการนํามาศึกษาวิจัยอยางกวางขวางนั้น

พบวา ความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน (Distributive Justice) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 

(Procedural Justice) และองคประกอบที่ ๓ ที่นักวิชาการไดกลาวถึงคือ ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ 

(Interactional Justice) (Greenberg and Baron, ๒๐๐๓: ๒๐๑; Wagner and Hollenbeck, ๒๐๐๕: 

๒๐๔-๒๐๕; Robbins and Judge, ๒๐๐๗: ๑๘๕-๑๘๖) เหลานี้ลวนเปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอ

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมที่ผานมา 

จากการศึกษาตามแนวคิดที่ผานมาประกอบกับการทบทวนวรรณกรรมดานการรับรูถึง

ความยุติธรรมภายในองคกร จะเห็นไดวาแนวความคิดที่คลอบคลุมเนื้อหาการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูถึง

ความยุติธรรม (Perceived Organizational Justice) นั้น สอดคลองกับแนวความคิดของ Sheppard และ

คณะ (๑๙๙๒ อางถึงในชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, ๒๕๔๘ : ๔๘) ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการประยุกตจาก

นักวิชาการที่ไดทําการศึกษาในอดีต นอกจากนี้แนวความคิดของ Greenberg (๑๙๙๓: ๓๘๖) ยังมีมุมมอง

ที่นาสนใจทางดานความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ ซึ่งมีความเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย  

๒.๓ หลักสําคัญของการตัดสินความยุตธิรรมภายในองคกร 

Sheppard, Lewiki and Minton (๑๙๙๒: ๑๐-๑๒) ไดกลาวถึงหลักของความ

ยุติธรรมที่ใชประกอบการตัดสินใจมีอยู ๒ ประการ คือ 

๑. หลักของความสมดุล (Balance) กลาวคือ บุคคลจะเกิดพฤติกรรมการเปรียบ 

เทียบการกระทําของตนเองกับการกระทําของผูอ่ืนที่มีความเหมือนกันในสถานการณเดียวกัน หากส่ิงท่ี

บุคคลนั้นลงทุนไปมีมากกวาผลตอบแทนที่ควรจะไดรับแลว บุคคลผูนั้นก็จะเกิดความรูสึกถึงความไม

ยุติธรรม แตหากบุคคลนั้นมีการลงทุนไปมาก และไดรับผลตอบแทนมากเชนเดียวกับที่ไดลงทุนไป บุคคล

ผูนั้นก็จะเกิดความรูสึกวาตนไดรับความยุติธรรม โดยแนวความคิดดังกลาวมีความสอดคลองกับทฤษฎี

ดุลยภาคของ Adam (๑๙๖๕) ทั้งนี้การรับรูถึงความยุติธรรม หรือไมยุติธรรมในองคกรนั้นไมไดเกิดข้ึน

จากการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเทานั้น แตยังข้ึนอยูกับความรูสึกภายในของบุคคลผู

นั้นดวย 



๒๒ 

 

๒. หลักของความถูกตอง (Correctness) ไดแก ความถูกตองในการตัดสินใจ วิธีการที่

เลือกใชในการปฏิบัติ หรือแมแตการกระทําตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร โดยหลักของความถูกตอง

ประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ ๕ ประการ คือ ความคงที่แนนอน (Consistency) ความแมนยํา 

(Accuracy) ความชัดเจน (Clarity) วิธีการที่โปรงใส (Procedural Thoroughness) ตลอดจนความ

สอดคลองกับคุณธรรมและคานิยมในชวงเวลานั้น (Compatibility with the morals and values of the 

times)   

๒.๔ เปาหมายของการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

Laventhal และคณะ (๑๙๙๒:๑๗-๑๘) ไดกลาววา บุคคลหรือแมกระทั่งองคกรลวน

แตมีความตองการใหการดําเนินงานตางๆ ในองคกรเปนไปดวยความยุติธรรม โดยเปาหมายที่ตองการให

เกิดความยุติธรรมภายในองคกรนั้นอาจมีความแตกตางกัน ซึ่งสามารถแบงเปาหมายออกเปน ๓ ดาน คือ 

๑. เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Performance Effectiveness) โดยมี

ความเกี่ยวของกับความสําเร็จของบุคคล ซึ่งเปาหมายของการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนี้ ไดแก 

การที่บุคคล กลุม สวนงาน ตลอดจนองคกร สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง และมีจํานวนปริมาณมาก

ไดเปนอยางดี ซึ่งเปนแนวความคิดที่เก่ียวของโดยตรงกับทฤษฎีเศรษฐศาสตรคลาสสิค (Classical 

Economic Theories)  

๒. เพ่ือใหบรรลุและรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense of Community) โดย

ที่บุคคลจะพยายามสรางความรูสึกวาเปนสมาชิกของกลุม และมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมี

เอกลักษณเฉพาะในสังคมที่บุคคลผูนั้นอยูทั้งในระดับหนวยงาน แผนก ฝาย หรือแมกระท่ังองคกร ซึ่ง

เปาหมายในสวนนี้จะมีความสําคัญมากขึ้นในองคกรที่มีกลุมงาน หรือกลยุทธของทีมงานที่อยูบนพื้นฐาน

ของการปฏิบัติงานเดียวกัน 

๓. เพ่ือศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนุษย (Individual Dignity and 

Humanness) โดยผลตอบแทน รวมถึงกระบวนการตางๆ ตลอดจนระบบภายในองคกรจะตองมีความ

เปนอยูที่ดี และสามารถสรางเอกลักษณ รวมถึงคุณคาใหเกิดข้ึนกับตัวบุคคล 

 

๓. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

๓.๑ งานวิจัยภายในประเทศ  

สายฝน กลาเดินดง (๒๕๕๒ : ๖๒-๕) ทําการศึกษาเกี่ยวกับการสงเสริมพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรเพื่อการพัฒนาไปสูประสิทธิภาพในการทํางานที่ยั่งยืนของบุคลากรเจเนอ

เรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกร ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน และเพ่ือศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยทําการศึกษากับบุคลากรในกลุมเจเนอเรชั่นวาย มี

อายุระหวาง ๑๘-๒๙ ป ซึ่งเปนบุคคลที่อยูในวัยทํางานและทํางานอยูในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 

๔๐๐ คน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก



๒๓ 

 

ที่ดีตอองคกร และประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก และพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ

องคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

อมร ถุงสุวรรณ (๒๕๕๐, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของความ

ยุติธรรม และปฎิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อ

ประโยชนสูงสุดขององคกร โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อทราบถึงลักษณะ และพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดขององคกร ทั้งนี้รวมถึงความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ความยุติธรรมในเชิง

ผลตอบแทน ปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญที่ผูวิจัยใชในการกําหนด

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดขององคกร โดยมีรูปแบบการวิจัยเชิงเหตุผล เพ่ือศึกษาปจจัย

ที่สงผลกระทบ หรือเปนสาเหตุแหงพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสูงสุดขององคกรโดยมีตัวแปร

อิสระ หรือตัวแปรที่เปนสาเหตุแหงพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดขององคกร ประกอบดวย 

๑) ความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ ๒) ความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน ๓) ปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดของ

องคกรและมีตัวแปรควบคุม คือ อายุ อายุงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร กลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาวิจัย คือ พนักงานและผูบังคับบัญชาขององคกรเอกชนแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดใชหนวยการวิเคราะห

ของการศึกษาเปนแบบการวิเคราะหขอมูลเปนรายคู กลาวคือ ขอมูลหนึ่งหนวยตองไดมาจากทั้ง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผลจากการวิจัยพบวาความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ ความยุติธรรม

ในเชิงผลตอบแทน ปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม การรับรูการสนับสนุนชวยเหลือจากองคกรมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสูงสุดขององคกร อายุและอายุงานมี

ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดขององคกร ผลการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุเชิงช้ัน ยังปรากฏวาความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ ความยุติธรรมในเชิงผลตอบแทน 

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีอํานาจการอธิบายการผันแปรของพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสูงสุดขององคกร 

พนิดา ทองเงา (๒๕๔๘,บทคัดยอ) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมภายในองคกร การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร และการรับรูคุณภาพการบริการ 

โดยการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร การรับรู 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และการรับรูคุณภาพการบริการ ทําการศึกษากับพนักงาน

ตําแหนงตรวจรับบัตรโดยสารเที่ยวบินระหวางประเทศจากองคกรสายการบินสัญชาติไทยขนาดใหญแหง

หนึ่ง จํานวน ๒๒๐ คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรดาน

ผลตอบแทน และดานการปฏิสัมพันธระหวางองคกรและพนักงานในระดับปานกลาง แตมีการรับรูความ

ยุติธรรมภายในองคกร ดานกระบวนการอยูในระดับต่ํา สวนหัวหนางานมีการรับรูพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคกรของพนักงานทุกดานอยูในระดับปานกลาง การรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของ

พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพนักงานจาก

หัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ และการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของพนักงานมีความสัมพันธทางบวก

กับการรับรูคุณภาพการบริการของพนักงานจากผูรับบริการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรูพฤติกรรม



๒๔ 

 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของพนักงานจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณภาพการ

บริการของพนักงานจากผูรับบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล  (๒๕๔๘ ,บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่องแบบจําลอง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของอาจารยคณะศึกษาศาสตรใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานสงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ความผูกพันตอองคกรสงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกร ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพและบรรยากาศขององคกรไมสงอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร แตสงอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร โดยสงผล

ใหเกิดความพึงพอใจในงานกอนแลวจึงสงอิทธิพลทางออมตอไปยังความผูกพันตอองคกรและพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

ประทานพร ทองเขียว (๒๕๔๖,บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

ความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกรและความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่โรงพยาบาล ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผล

ของหนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวก

ตอกัน อีกทั้งยังพบวาหนวยงานที่ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงสูง สมาชิกของ

หนวยงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรสูงกวาหนวยงานที่ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบเนน

การเปลี่ยนแปลงต่ํา 

เพียงภัทร เจริญพิทยา (๒๕๔๖,๘๖-๗) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคกร พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรกับผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับพนักงานใน

เครือบริษัท สเปเชียลตี้กรุป จํากัด จํานวน ๒๔๘ คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีประสบการณการ

ทํางานตางกันมีผลปฏิบัติงานแตกตางกัน และพบอีกวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

วิริณธิ์ ธรรมรารถสกุล (๒๕๔๔,บทคัดยอ) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ : ศึกษาอิทธิพลทางตรง 

อิทธิพลคั้นกลางและอิทธิพลสอดแทรก ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรเปน

ปจจัยหลักในการกําหนดพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ โดยมีอิทธิพลทางออมตอการปฏิบัติงานผาน

พฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรที่สงผลไปยังผลการปฏิบัติงาน อีกท้ัง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ให

บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามบทบาทของตนไดดียิ่งข้ึน 

 

ภัทรนฤน พันธุสีดา (๒๕๔๓,บทคัดยอ) ทําการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางการ

รับรูความยุติธรรมภายในองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร โดยเก็บขอมูลจากกลุม



๒๕ 

 

ตัวอยางที่เปนบุคลากรจํานวน ๑๘๗ คน และผูบริหารจํานวน ๕๙ คน พบวา การรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฎิสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการรับรูความยุติธรรมดานระบบ มีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร โดยตัวแปรตางๆ ที่ไดทําการศึกษาสามารถทํานาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร คือ การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฎิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (๒๕๔๒,บทคัดยอ) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรกับความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคกร

เอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรทุก

รูปแบบอยูในระดับสูง ยกเวนพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา ๒ ป มีพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูใน

ระดับปานกลาง และยังพบความสัมพันธทางบวกระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรกับความ

พึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 

ประไพพร สิงหเดช (๒๕๓๙: ๘๖-๙) ไดศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร จากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรจํานวน 

๒๐๖ คน และผูบังคับบัญชาจํานวน ๕๙ คน พบวา คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานดานรายได และ

ผลประโยชนตอบแทน รวมถึงความกาวหนา และความสัมพันธภายในหนวยงาน ตลอดจนการบริหาร

จัดการที่มีความยุติธรรมและเสมอภาค อีกท้ังความสมดุลของชวงเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

ชวงเวลาในการผักผอนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

๓.๒ งานวิจัยตางประเทศ 

Chen (๒๐๐๓: ๔๙๐-๕๑๐) ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของโมเดลพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรทั้งส้ิน ๑,๑๓๘ คน พบวา

ความสัมพันธของสมาชิกกับผูบริหาร และระดับของการสนับสนุนจากองคกร รวมถึงการใหรางวัลอยาง

ยุติธรรม ตลอดจนกระบวนการประเมินผลขององคกรที่มีความยุติธรรม เหลานี้นําไปสูพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร ทั้งนี้เกิดขึ้นจากการรับรูถึงการใหรางวัล และกระบวนการประเมินผลขององคกรที่

แสดงถึงความยุติธรรม 

Tepper, Eisenbach and Porter (๑๙๙๘:๑๔๔-๖๐) ทําการศึกษาโดยทดสอบ

แบบจําลองความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เพ่ือศึกษาผลกระทบของการใชอิทธิพลในการ

บริหารงานของหัวหนางานที่มีตอการตอตานของผูใตบังคับบัญชา โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยาง

จํานวน ๒๑๔ คน พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ใชวิธีการที่รุนแรง และการไดรับการตอตานจากผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ เมื่อผูใตบังคับบัญชาไดรับการ

ปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาดวยวิธีการที่มีเหตุผลและนุมนวล เชนมีการปฏิบัติดวยความสุภาพ เคารพและให

เกียรติ แสดงการยอมรับในความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียม เหลานี้สงผลทําให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดการรับรูวาผูบังคับบัญชาของตนนั้นมีการปฏิบัติโดยแสดงออกถึงความยุติธรรม แต

ถาไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการที่ รุนแรง เชน การกดดันผูใตบังคับบัญชา เปนตน เหลานี้สงผลให



๒๖ 

 

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกถึงการไมไดรับความยุติธรรม และสงผลใหเกิดพฤติกรรมการตอตาน

ผูบังคับบัญชา  

Farh and Early (๑๙๙๗: ๔๒๑-๔๔) ไดทําการศึกษาเรื่องการวิเคราะหวัฒนธรรมกับ

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรใน

สังคมจีน ซึ่งกลุมตัวอยางเปนบุคลากรจากกลุมบริษัทดานการผลิตจํานวน ๘ องคกร โดยมีประชากรที่ได

ทําการศึกษาทั้งส้ิน ๒๒๗ คน พบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน และดานกระบวนการมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรในกลุมของสมาชิกที่มีความคิดทันสมัย 

(Modernization) มากกวาสมาชิกกลุมที่มีความคิดอนุรักษนิยม (Traditional) ทั้งนี้เนื่องจากกลุมสมาชิกท่ี

มีความคิดทันสมัยจะยึดหลักสิทธิมนุษยชน โดยมองวามนุษยควรไดรับผลตอบแทนในจํานวนที่เทากับการ

ที่บุคคลผูนั้นไดทําประโยชนใหกับองคกร นอกจากนี้กลุมของสมาชิกที่มีความคิดทันสมัยยังมีการยึดถือ

วิธีการแลกเปลี่ยนที่อยูบนพื้นฐานของดุลยภาค ดังนั้นจึงเปนผลใหระดับความยุติธรรมที่บุคคลไดรับ 

สามารถสะทอนไดจากพฤติกรรมที่บุคคลไดมีการกระทํา ในทางตรงกันขามในสังคมอนุรักษนิยมจะให

ความสําคัญเร่ืองของความสัมพันธระหวางบุคคล เชน การเคารพกันอยางพ่ีนอง บิดา และบุตร ตาม

บทบาทที่มีการยึดถือของสังคม ซึ่งในสังคมที่เปนรูปแบบอนุรักษนิยมนี้บุคคลจะแสดงบทบาทของตนเอง

ตามที่องคกรกําหนด โดยไมมีความสัมพันธที่ข้ึนกับระดับของการรับรูความยุติธรรม 

Beugre (๑๙๙๖: ๒๔๑-๔) ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบของการรับรูความยุติธรรม

ภายในองคกรที่มีตอความผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมการกาวราวที่เกิดขึ้นในสถานที่ทํางาน ซึ่ง

หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลตั้งใจกระทําเพ่ือใหเกิดอันตรายตอบุคคล ทรัพยสิน หรือองคกร เชน 

พฤติกรรมการใชความรุนแรงในสถานที่ทํางาน โดยทําการศึกษาจากกลุมประชากรจํานวน ๖๐๐ คน ซึ่ง

พบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการกาวราว แตการ

รับรูความยุติธรรมดานระบบมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการกาวราว กลาวคือ การที่พนักงานรับรู

ถึงความยุติธรรมดานผลตอบแทนจะมีผลทําใหพนักงานเกิดพฤติกรรมที่กาวราวมากขึ้น ซึ่ง Beugre ไดให

เหตุผลวา ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมจะมีผลทําใหพนักงานเกิดการแขงขัน และลดความรวมมือลง แต

ถาพนักงานรับรูไดวาระบบภายในองคกรมีความยุติธรรมแลว พฤติกรรมกาวราวก็จะมีผลลดลง 

Niehoff and Moorman (๑๙๙๓: ๕๒๗-๕๖) ไดพัฒนาแนวทางในการศึกษาวิจัย 

โดยมุงใหความสนใจเพื่อศึกษาถึงความยุติธรรมในฐานะที่เปนตัวแปรที่เปนผลทําใหเกิดความสัมพันธ

ระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร โดย

ศึกษาจากกลุมหัวหนางาน และพนักงานทั่วไป จํานวน ๒๑๓ คน พบวา วิธีการติดตามการปฏิบัติงานของ

พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูถึงความยุติธรรมในองคกร และการรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ในขณะที่การรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทนไมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีรวมถึงผลงานวิจัยที่เก่ียวของผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษา

กับตัวแปรที่อาจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ประกอบดวย ๖ ตัวแปร คือ 

อายุ ประสบการณการทํางาน เงินเดือน ระดับการศึกษา ตําแหนงระดับ การรับรูความยุติธรรมภายใน



๒๗ 

 

องคกร โดยตัวแปรทั้ง ๖ ตัวแปร อาจจะสงผลไปสูพฤติกรรมที่เปนองคประกอบทั้ง ๕ ของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ซึ่งไดแก การใหความชวยเหลือ ความสํานึกในหนาที่ ความอดทดอดกลั้น การ

คํานึงถึงผูอ่ืน ตลอดจนการใหความรวมมือ ซึ่งเปนองคประกอบของพฤติกรรมของสมาชิกที่เกิดขึ้นจาก

ความเต็มใจ และยินดีใหความรวมมือทั้งตอกิจกรรม หรือวิธีการปฏิบัติงานที่อยูนอกเหนือจากภาระหนาที่

ไดมีการกําหนดไวอยางเปนทางการ อันนําไปสูการเพิ่มศักยภาพในการพัฒนาองคกรทั้งในระยะสั้น และ

ระยะยาวไดตอไป 

๔. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของพอสรุปเปนกรอบแนวคิดใน

การศึกษาไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร 

  จํานวน ๖ ตัวแปร ดังนี้  

๑. อายุ  
๒. ประสบการณการทํางาน  

๓. เงินเดือน  

๔. ระดับการศึกษา 
๕. ตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) 

๖. การรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 
 

 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร  

แบงออกเปน ๕ ดาน ดังนี ้

- พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

- พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 

- พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

- พฤติกรรมการใหความรวมมือ 

- พฤติกรรมความสํานึกในหนาที ่

๕. สมมติฐานในการศึกษา 

 มีปจจัยอยางนอยหนึ่งปจจยัที่มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของ

ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธกิารสภาผูแทนราษฎร 



 

บทที ่๓ 

ระเบยีบวิธีการศึกษา 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

๑. แนวทางและวิธกีารศึกษา 

๒. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษา 

๓. วิธกีารเกบ็รวบรวมข้อมูล 

๔. การวิเคราะห์ข้อมูล 

๑. แนวทางและวิธีการศึกษา 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative study) ชนิดการศึกษาเชิง

สหสมัพันธ ์ (Correlation Studies) ซ่ึงผู้ศึกษามุ่งที่จะศึกษาถึงความสมัพันธร์ะหว่างชุดตัวแปร

อสิระ(ปัจจัยต่าง ๆ) ได้แก่ อายุ ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่ง

ระดับหรือซี (C : Common level) และการรับรู้ความยุติธรรมภาย ในองค์กร ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มี

ความสมัพันธก์บั ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  โดยผู้ศึกษาใช้วิธกีาร

เกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามกบักลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการสงักดัส านัก

วิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร เพ่ือรวบรวมข้ อมูลแล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะห์

ความสมัพันธร์ะหว่างชุดตัวแปรดังกล่าว 

นยิามศพัท ์

๑. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร หมายถึง การกระท า ของบุคลากรใน

หน่วยงาน ที่แสดงออกถึงการ ปฏบัิติ งานด้วยความเตม็ใจ และเป็นพฤติกรรมที่เกดิข้ึนจากการ

ตัดสนิใจของบุคลากรในหน่วยงานเองไม่ได้เกี่ยวข้องกบัการให้รางวัล หรือการลงโทษโดยตรงจาก

หน่วยงานแต่อย่างใด และเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของหน่วยงาน แต่เป็น

พฤติกรรมเชิงบวกที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร อนัประกอบด้วยพฤติกรรมย่อย ๕ ด้าน ดังน้ี  

๑.๑ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น หมายถึง  การกระท าของบุคลากรใน

หน่วยงานที่แสดงออกถึงความเสยีสละตนเองเพ่ือ ผู้อื่นด้วยความเตม็ใจ  เช่น การช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงานทนัททีี่เกดิปัญหาในการปฏบัิติงาน หรือการช่วยให้ค าแนะน า เพ่ือนร่วมงานในการใช้วัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช้ต่างๆ เป็นต้น 

๑.๒ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น หมายถึง การกระท าของบุคลากรในหน่วยงาน

ที่แสดงออกถึงความคิดหรือการลงมือกระท าที่จะช่วยคิด ช่วยวางแผน และหาทางป้องกนัปัญหาที่

อาจเกดิขึ้น ในอนาคต  เช่น ปรึกษาหารือกบัเพ่ือนร่วมงานก่อนที่จะลงมือด าเนินการใดๆ ที่



 ๒๙ 

เกี่ยวกบังาน ซ่ึงอาจจะท าให้เกดิผลกระทบ ตามมาในภายหลัง หรือการช่วยเตือนเพ่ือนร่วมงาน

ล่วงหน้าเกี่ยวกบัตารางการท างาน เป็นต้น 

๑.๓ พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน หมายถึง การกระท าของบุคลากรในหน่วยงาน

ที่แสดงออกถึงการยอมรับสภาพความยากล าบากหรือการระงับอารมณ์ ต่อสิ่งที่ไม่สามารถ

หลีกเล่ียงได้จากการท างาน เช่น ความไ ม่สะดวกสบาย หรือความรู้สกึร าคาญใจโดยไม่เรียกร้อง

สทิธิ์หรือท าการร้องทุกข์ มีความอดทนเม่ือหน่วยงานขอให้เล่ือนช่วงเวลาการขอลาพักผ่อนออกไป

อย่างไม่มีก าหนด เป็นต้น 

๑.๔ พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ หมายถึง การกระท าของบุคลากรในหน่วยงาน

ที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ และปฏบัิติงานเกนิกว่าระดับที่องค์กรก าหนดไว้ เช่น การปฏบัิติงาน

ตรงหรือเกนิ เวลาที่ก  าหนด การรักษาความสะอาด การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์กร 

เป็นต้น 

๑.๕ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง การกระท า ของบุคลากรใน

หน่วยงานที่แสดงออกถึง การมีส่วนร่วมต่อการ ด าเนินงานภ ายในองค์กร ซ่ึงไม่ใช่ เพียงการแสดง

ความคิดเหน็ แต่รวมถึงการ ลงมือปฏบัิติ เช่น การอ่านจดหมายเวียนเกี่ยวกบัองค์กร การเข้าร่วม

ประชุม การติดตามหาข่าวสารและความรู้ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกบัองค์กร เป็นต้น 

๒. ปัจจัยที่มีความสมัพันธก์บั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  หมายถึง ตัว

แปรที่ส่งเสริม หรือยับยั้ง หรือส่งผลซ่ึงกนัและกนักบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ของ

ข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร ประกอบด้วย 

๒.๑ อายุ หมายถึง จ านวนปีนับตั้งแต่วันที่เกดิ โดย นับถึงช่วงเวลาที่เกบ็รวบรวม

ข้อมูล (เกนิกว่า ๖ เดือนให้นับเป็น ๑ ปี) 

๒.๒ ประสบการณ์การท างาน หมายถึง จ านวนปี ที่ปฏบัิติงานใน ส านักวิชาการ 

ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร (เกนิกว่า ๖ เดือนให้นับเป็น ๑ ปี) 

๒.๓ เงินเดือน หมายถึง  เงินรายได้ เงินค่าตอบแทนทั้งหมดที่ได้รับจากการ

ปฏบัิติงานในส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร  โดยนับรวมทั้งเงินเดือนประจ า 

เงินค่าตอบแทนประจ าต าแหน่ง เงินค่าตอบแทนพิเศษส าหรับข้าราชกา รรัฐสภา และเงินได้อื่นๆ 

ที่ได้ประจ าทุกๆ เดือนจากส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร 

๒.๔ ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษา ช้ันสงูสดุที่ได้รับ แบ่ง เป็น ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)หรือเทยีบเทา่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสงู (ปวส.)หรือเทยีบเทา่ 

ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 

๒.๕ ต าแหน่งระดับหรือซี หมายถึง ระดับช้ันในแต่ละต าแหน่งของข้าราชการ ซ่ึง

ข้าราชการในสงักดัส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทน ราษฎร ประกอบด้วยข้าราชการ

รัฐสภาสามัญ ตั้งแต่ระดับ ๑ ถึงระดับ ๙ 



 ๓๐ 

๒.๖ การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร หมายถึง การรับทราบ และเข้าใจที่เกดิ

ขึ้นกบับุคลากรที่ปฏบัิติงานในองค์กร ว่าตนได้รับการปฏบัิติด้วย ความเป็นธรรม จากองค์กรและ

ผู้บังคับบัญชา  โดยปราศจากอคติ ทั้งด้า นผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ต่างๆ ด้านการมี

ปฏสิมัพันธต่์อกนัระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจน ด้านระบบต่างๆ ที่มีส่วน

เกี่ยวข้อง  

๒. กลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการศึกษา 

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  (Target group)  ได้แก่  ข้าราชการ ที่ก  าลังปฏบัิติ

หน้าที่อยู่ในสงักดัส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร  จ านวนทั้งสิ้น ๑๒๓ คน 

(จ านวนกลุ่ม เป้าหมายมีปริมาณไม่มากนัก ผู้ศึกษาจึงด าเนินการศึกษากบักลุ่ม เป้าหมายทั้งหมด 

โดยมิได้ใช้วิธกีารสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ) ประกอบด้วยข้าราชการจาก ๘ กลุ่มงาน คือ  กลุ่มงานบริหาร

ทั่วไป  จ านวน ๔ คน กลุ่มงานห้องสมุด  จ านวน ๒๒ คน กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ  

จ านวน ๑๖ คน กลุ่มงานบริการวิชาการ ๑ จ านวน ๑๕ คน กลุ่มงานบริการวิชาการ ๒ จ านวน ๑๘ 

คน กลุ่มงานบริการวิชาการ ๓ จ านวน ๑๕ คน กลุ่มงานวิจัยและพัฒนา  จ านวน ๑๕ คน และกลุ่ม

งานพิพิธภัณฑ์และจดหมายเหตุ  จ านวน ๑๘ คน โดยมีกลุ่มเป้าหมายที่ส่งแบบสอบถามกลับมา มี

จ านวนทั้งสิ้น ๑๐๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๖.๕๐ จากจ านวนกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด 

ตาราง ๑  จ านวนข้าราชการที่เป็นกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจ าแนกตามกลุ่มงานต่าง ๆ 

 

กลุ่มงาน จ านวน 
ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน ร้อยละ 

กลุ่มงานบริหารทั่วไป ๔ ๔ ๑๐๐.๐๐ 

กลุ่มงานห้องสมุด ๒๒ ๑๖ ๗๒.๗๓ 

กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ ๑๖ ๑๕ ๙๓.๗๕ 

กลุ่มงานบริการวิชาการ ๑ ๑๕ ๑๑ ๗๓.๓๓ 

กลุ่มงานบริการวิชาการ ๒ ๑๘ ๑๕ ๘๓.๓๓ 

กลุ่มงานบริการวิชาการ ๓ ๑๕ ๑๒ ๘๐.๐๐ 

กลุ่มงานวิจัยและพัฒนา ๑๕ ๑๕ ๑๐๐.๐๐ 

กลุ่มงานพิพิธภัณฑแ์ละจดหมายเหตุ ๑๘ ๑๖ ๘๘.๘๙ 

รวม ๑๒๓ ๑๐๔ ๘๖.๕๐ 



 ๓๑ 

๓. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผู้ศึกษาน าแบบสอบถาม ไปเกบ็รวบรวมข้อมูลกบั ข้าราชการส านักวิชาการ ส านักงาน

เลขาธกิารสภาผู้แทนราษ ฎร (รายละเอยีดของแบบสอบถามจะกล่าวถึงในหัวข้อถัด ไป) โดยได้

ด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลดังน้ี 

๑. ท าหนังสอืขออนุญาตเกบ็รวบรวมข้อมูลถึงผู้อ านวยการส านักวิชาการเพ่ือขออนุญาต

เกบ็รวมรวมข้อมูลกบัข้าราชการในสงักดัส านักวิชาการ 

๒.  ผู้ศึกษา ด าเนินการ จัด ส่งหนังสอืที่ ได้รับ การอนุญาตให้เกบ็รวบรวมข้อมูล จาก

ผู้อ านวยการส านัก วิชาการ พร้อมทั้ง แบบสอบถามไปยัง ข้าราชการส านักวิชาการ โดยการจัดส่ง

ด้วยตนเองผ่านผู้อ านวยการกลุ่มงานต่าง ๆ ทั้ง ๘ กลุ่มงาน 

๓. หลังจากแจกแบบสอบถามไปแล้ว ๑ สปัดาห์ ผู้ศึกษาด าเนินการติดตามและเกบ็

รวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มงานต่าง ๆ ทั้ง ๘ กลุ่มงาน 

 

เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือการศึกษา ในคร้ังน้ี  ใช้เคร่ืองมือ ที่เป็น

แบบสอบถาม จ านวน ๑ ฉบับ ประกอบด้วย ๓ ตอน  ดังน้ี 

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามวัดข้อมูลส่วน บุคคลของข้าราชการส านักวิชาการ  ได้แก่ 

อายุ ประสบการณ์การท างาน  เงินเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับหรือซี  รวมจ านวน ๕ ข้อ 

โดยมีลักษณะของแบบสอบถามชนิดแบบเติมค าและแบบมีตัวเลือก  

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามวัด พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร ของ

ข้าราชการส านักวิชาการ จ านวน ๑๕ ข้อ โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

ชนิด ๕ ระดับ คือ สม ่าเสมอ บ่อยคร้ัง ปานกลาง น้อยคร้ัง แทบไม่เคย  

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรของ ข้าราชการ

ส านักวิชาการ  จ านวน ๑๕ ข้อ โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ชนิด ๕ 

ระดับ คือ เหน็ด้วยอย่างย่ิง เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 

 

 

 



 ๓๒ 

การสรา้งเครือ่งมือทีใ่ชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

การสร้างแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และแบบสอบถามวัด

การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร ซ่ึงมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ชนิด 

๕ ระดับ โดยมีรายละเอยีดในการสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ ๔  วิธดี าเนินการสร้างแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดต่ีอองค์กร และ

แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร 

 

การด าเนินการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ได้ด า เนินการเป็น

ขั้นตอนตามภาพประกอบดังน้ี 

๑.  ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กร และแบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร 

๒.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบั พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์กร และการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร 

๓.   เขียนนิยามปฏบัิติการ จากการศึกษาในข้อ ๒ แล้วเขียนพฤติกรรมตามลักษณะ

ที่จะวัด 

 
ก าหนดจุดมุ่งหมาย 

ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

 
เขียนนิยามปฏบัิติการ 

 
สร้างแบบสอบถาม 

ตามนิยามปฏบัิติการ 

น าแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง 

เชิงพินิจและปรับปรุงแก้ไข 

จัดท าเป็นฉบับเพ่ือน าไป

ทดลองใช้กบั 

กลุ่มทดลอง 

 

จัดท าเป็นฉบับ 

เพ่ือน าไปใช้เกบ็ข้อมูลวิจัย 

น าข้อมูลที่ได้จากการ

ทดลองใช้ มาวิเคราะห์ 

หาค่าความเช่ือมั่น 



 ๓๓ 

๔.   เขียนข้อค าถามในแบบสอบถามวัด พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร  

จ านวน ๒๐ ข้อ และแบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร  จ านวน ๒๐ ข้อ โดย

เขียนให้สอดคล้องตามที่นิยามไว้ 

๕. ตรวจสอบคุณภาพเบ้ืองต้นของแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถาม ไป

ตรวจสอบคุณภาพเบ้ืองต้น โดยหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) ของแบบสอบถาม 

โดยน าแบบสอบถาม ไปให้ผู้เช่ียวชาญ  จ านวน ๓ ทา่น (รายละเอยีดดังในภาคผนวก หน้า ๖๘) 

ตรวจสอบพิจารณาความสอดคล้องของแบบสอบถามที่ได้นิยามไว้ในแต่ละตอน และคัดเลือกข้อ

ค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ ๐.๕ ขึ้นไป จากการศึกษาพบว่า แบบสอบถามทั้ ง ๒ 

ฉบับมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง ๐.๓๓ – ๑.๐๐ จากน้ันท าการคัดเลือกข้อค าถาม ที่ผ่าน

เกณฑไ์ด้ข้อค าถาม ดังน้ี 

- ข้อค าถามวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร คัดเลือกไว้ จ านวน ๑๕ 

ข้อ ซ่ึงมีค่าดัชนีความสอดคล้องมีค่าอยู่ที่ ๑.๐๐ ทุกข้อ  

- ข้อค าถามวัด การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร  คัดเลือกไว้ จ านวน ๑๕ 

ข้อ ซ่ึงมีค่าดัชนีความสอดคล้องมีค่าอยู่ระหว่าง ๐.๖๗ – ๑.๐๐ 

๖.  จัดพิมพ์เป็นฉบับเพ่ือน าไปทดลองใช้กบักลุ่มทดลอง จ านวน ๑๕ คน 

๗. หลังจากทดลองใช้แบบสอบถามกบักลุ่มทดลอง แล้ว น าผลที่ได้มาทดสอบมา

วิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใช้สมัประสทิธิ์อลัฟ่า (Coefficient Alpha) 

ของครอนบาค (Cronbach) จากการศึกษาพบว่า คุณภาพ ของเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถาม วัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์กร  และแบบสอบถามวัดการรับรู้ความ

ยุติธรรมภายในองค์กร ได้ค่าความเช่ือมั่น เทา่กบั .๗๓๓ และ .๘๘๘  ตามล าดับ 

๘. จัดพิมพ์เป็นต้นฉบับเพ่ือน าไปเกบ็รวบรวมข้อมูลกบักลุ่มเป้าหมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ๓๔ 

ลกัษณะของเครือ่งมือทีใ่ชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

๑. แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์ร 

กรุณาท าเครือ่งหมาย    ลงในช่องทีต่รงกบัระดบัการปฏิบติัของท่านตามจริง 

 

ขอ้ความ 
ระดบัการปฏิบติั 

สม ่าเสมอ บ่อยครั้ง ปานกลาง น้อยครั้ง แทบไม่เคย 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

0.ปฏบัิติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้มา 

ท างาน (+) 

 

 

......... 

 

 

......... 

 

 

......... 

 

 

......... 

 

 

......... 

00.ไม่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน แก่

เพ่ือนร่วมงาน (-) 

ดา้นพฤติกรรมการค านงึถงึผูอื้่น 

0.รับฟังความคิดเหน็ของเพ่ือนร่วมงานเสมอ (+) 

00.รักษาทรัพย์สนิขององค์กร เสมือนทรัพย์สนิ

ของตนเอง (+) 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

0.ไม่ค่อยพอใจเม่ือต้องท างานมากกว่า 

ผู้ร่วมงานคนอื่น (-) 

00.อดทนต่อข้อจ ากดั และความไม่สะดวกต่างๆ 

ที่เกดิข้ึนภายในองค์กร (+) 

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

 

......... 

 

.........  

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

 

......... 

 

.........  

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

 

......... 

 

.........  

 

......... 

 

......... 

 

......... 

 

 

......... 

 

......... 

ดา้นพฤติกรรมความส านกึในหนา้ที่ 

0.พยายามศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิม

คุณภาพงานให้ดีขึ้น (+) 

00.แสดงความไม่พอใจเมื่อได้รับค าสั่ง  

หรือมอบหมายงานที่ตนไม่ชอบ(-) 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

0.ให้ค าแนะน าที่สร้างสรรค์เกี่ยวกบัวิธกีาร

ปรับปรุงประสทิธภิาพการท างาน (+) 

00.อาสาช่วยเหลือท ากจิกรรมที่จะช่วยสร้าง

ภาพพจน์ให้แก่องค์กร โดยไม่ต้องร้องขอ (+) 
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 ๓๕ 

วธีิการตรวจใหค้ะแนนส าหรบัขอ้ความเชิงบวก(+ ) ใหน้ า้หนกัคะแนนดงัน้ี 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบสม ่าเสมอ   ให้  ๕  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบบ่อยคร้ัง      ให้  ๔  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบปานกลาง    ให้  ๓  คะแนน   

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบน้อยคร้ัง      ให้ ๒  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบแทบไม่เคย  ให้   ๑  คะแนน   

วธีิการตรวจใหค้ะแนนส าหรบัขอ้ความเชิงลบ(-) ใหน้ า้หนกัคะแนนดงัน้ี 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบสม ่าเสมอ   ให้  ๑  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบบ่อยคร้ัง      ให้  ๒  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบปานกลาง    ให้  ๓  คะแนน   

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบน้อยคร้ัง      ให้ ๔  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบแทบไม่เคย  ให้   ๕  คะแนน   

วธีิการแปลความหมายคะแนน 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่ามากกว่าหรือเทา่กบั ๔.๕๐ แปลว่า ข้าราชการส านัก

วิชาการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอยู่ในระดับสงูมาก 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าเทา่กบั ๓.๕๐ – ๔.๔๙ แปลว่า ข้าราชการส านักวิชาการมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอยู่ในระดับสงู 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าเทา่กบั ๒.๕๐ – ๓.๔๙ แปลว่า ข้าราชการส านักวิชาการ

มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

- เมื่อคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าเทา่กบั ๑.๕๐ – ๒.๔๙ แปลว่า ข้าราชการส านักวิชาการมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างต ่า 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าน้อยกว่า ๑.๕๐  แปลว่า ข้าราชการส านักวิชาการมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอยู่ในระดับต ่า 

 

 

 

 

 



 ๓๖ 

๒. แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มูลส่วนบุคคล และการรบัรูค้วามยุติธรรมภายใน

องคก์ร  

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการส านักวิชาการ 

กรุณาท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องวา่งภายในวงเลบ็หนา้ขอ้ความ หรือเติมค าที่

ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

๑. ปัจจุบันทา่นอายุ ………... ปี (เกนิกว่า ๖ เดือนให้นับเป็น ๑ ปี) 

๒. ระยะเวลาที่ทา่นปฏบัิติงานใน ส านักวิชาการ  …….…. ปี (หากเกนิกว่า ๖ เดือนให้

นับเป็น ๑ ปี) 

๓. ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง..................................ระดับ.............. 

๔. เงินเดือน ................................. . บาท (เงินรายได้รวมทั้งหมดที่ได้รับเป็นรายเดือน

จากส านักงานฯ โดยไม่หักค่าใช้จ่ายใดๆ ซ่ึงรวมเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งต่าง ๆ เป็นต้น) 

๕. วุฒิการศึกษาสงูสดุของทา่นในปัจจุบัน 

 (    )   ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทยีบเทา่ 

 (    )   ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสงู (ปวส.) หรือเทยีบเทา่   

(    )   ปริญญาตรี    

(    )   ปริญญาโท     

(    )   ปริญญาเอก    

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร 

กรุณาท าเครือ่งหมาย   ลงในช่องทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่านตามจริง 

 

ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย

อย่างยิ่ง 

0. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วผลตอบแทนที่

ทา่นได้รับจากองค์กรมีความยุติธรรม (+) 

00. ในองค์กรของทา่นไม่ค่อยมีการน า

กฎระเบียบมาใช้ (-) 

000. ทา่นมีความสมัพันธท์ี่ดีกบั

ผู้บังคับบัญชา (+) 

 

 

……… 

 

……… 

 

……… 

 

……… 

 

……… 

 

……… 
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……… 

 

……… 

 



 ๓๗ 

วธีิการตรวจใหค้ะแนนส าหรับข้อความเชิงบวก(+) ใหน้ า้หนกัคะแนนดงัน้ี 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบเหน็ด้วยอย่างย่ิง    ให้ ๕  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบเหน็ด้วย               ให้   ๔  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบไม่แน่ใจ               ให้   ๓  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบไม่เหน็ด้วย            ให้   ๒  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง  ให้   ๑  คะแนน 

วธีิการตรวจใหค้ะแนนส าหรับข้อความเชิงลบ(-) ใหน้ า้หนกัคะแนนดงัน้ี 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบเหน็ด้วยอย่างย่ิง    ให้ ๑  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบเหน็ด้วย               ให้   ๒  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบไม่แน่ใจ               ให้   ๓  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบไม่เหน็ด้วย            ให้   ๔  คะแนน 

- ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามตอบไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง  ให้   ๕  คะแนน 

วธีิการแปลความหมายคะแนน 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่ามากกว่าหรือเทา่กบั ๔.๕๐ แปลว่า  ข้าราชการส านัก

วิชาการมีการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับดีมาก 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าเทา่กบั ๓.๕๐ – ๔.๔๙ แปลว่า  ข้าราชการส านักวิชาการ

มีการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับดี 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าเทา่กบั ๒.๕๐ – ๓.๔๙ แปลว่า  ข้าราชการส านักวิชาการ

มีการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าเทา่กบั ๑.๕๐ – ๒.๔๙ แปลว่า  ข้าราชการส านักวิชาการ

มีการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 

- เม่ือคะแนนเฉล่ียรายข้อมีค่าน้อยกว่า ๑.๕๐ แปลว่า  ข้าราชการส านักวิชาการมีการ

รับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรอยู่ในระดับน้อย 

๔. การวิเคราะหข์อ้มูล 

หลังจากที่ผู้ศึกษาด าเนินการเกบ็รวมรวมแบบสอบถามจากกลุ่ม เป้าหมาย (ข้าราชการ

ส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร ) แล้ว ผู้ศึกษา น า ข้อมูลที่ได้ จาก

แบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ จากน้ันตรวจให้คะแนนตามเกณฑท์ี่ตั้ง

ไว้  แล้วน าผลมาวิเคราะห์ข้อมูล และทดสอบสมมติฐาน ด้วยวิธกีารทางสถิติ โดยในการศึกษาคร้ัง

น้ีใช้สถิติต่างๆ ในการศึกษา ดังต่อไปน้ี 

 

 



 ๓๘ 

๔.๑  สถติิทีใ่ชใ้นการหาคุณภาพเครือ่งมือ 

๔.๑.๑  หาความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม โดยการพิจารณาจากค่าดัชนี

ความสอดคล้อง  (IOC)  (ล้วน  สายยศ และองัคณา  สายยศ. ๒๕๓๙ :  ๒๔๘ – ๙) 
 

    IOC  =      R 

                     N 

  IOC    แทน  ดัชนีความสอดคล้องมีค่าอยู่ระหว่าง ๑ ถึง -๑ 

   R แทน   ผลรวมของการพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ 

  N แทน   จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

 

๔.๑.๒  ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่ าโดยใช้สตูร

สมัประสทิธิ์แอลฟา ( - Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด. ๒๕๓๘ :  ๑๗๔) 
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     แทน    ค่าสมัประสทิธิ์ความเช่ือม่ัน 

k  แทน    จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

2

is  แทน    คะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

2

ts  แทน    คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 

๔.๒  สถติิพื้ นฐาน   ได้แก่   ความถี่ ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 

 

 

 

 

 

 



 ๓๙ 

๔.๓  สถติิทีใ่ชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

 ๔.๓.๑  ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธธ์รรมดา  (Simple  correlation  coefficient )  

โดยใช้สตูร สหสมัพันธข์องเพียร์สนั  (Pearson  product  - moment  coefficient  correlation )  

(ล้วน สายยศ และองัคณา สายยศ. ๒๕๓๘ : ๘๕) 

 

  rxy   =   
  

       

 





2222 YYNXXN

YXXYN
 

 

โดย  rxy    แทน   ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธร์ะหว่างคะแนนจากแบบสอบถามทั้งสองชุด 

 x  แทน   ผลรวมทั้งหมดของคะแนนจากแบบสอบถามชุดแรก 

 y  แทน   ผลรวมทั้งหมดของคะแนนจากแบบสอบถามชุดที่สอง 

2

 x  แทน   ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแต่ละค่าที่ยกก าลังสองจากแบบสอบถามชุดแรก 

 2y  แทน   ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแต่ละค่าที่ยกก าลังสองจากแบบสอบถามชุดที่สอง  

yx  แทน   ผลรวมทั้งหมดของผลคูณระหว่างคะแนนจากแบบสอบถามชุดแรกกบัชุดที่สอง 

N  แทน   จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ๔.๓.๒  ทดสอบนัยส าคัญของสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์(ชูศรี วงศ์รัตนะ. ๒๕๔๑: ๓๑) 

 

 2r1
2N

r=t
-

-
 

 

 โดย t  แทน ค่าจากการแจกแจงของ t  

 r  แทน ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ์ 

 N  แทน จ านวนสมาชิกในกลุ่มตัวอย่าง 

 2N=df -  

 

 

 

 



 ๔๐ 

 

๔.๓.๓ ค่าไคสแควร์ (Pearson Chi - square ) ใช้สตูรการค านวณดังน้ี   (บุญธรรม 

กจิปรีดาบริสทุธิ์. ๒๕๔๐ : ๓๒๘) 
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  โดย 2  แทน     ค่าไคสแควร์          

 ijO       แทน     ค่าความถี่ที่ศึกษามาได้ 

          ijE       แทน     ค่าความถี่ที่หวังไว้โดยทฤษฎี 

 

 ในการแปลความหมายของค่าไคสแควร์  เพ่ือตรวจสอบว่ามีความสมัพันธ์อย่างมี

นัยส าคัญหรือไม่น้ัน  ต้องอาศัย เปรียบเทยีบ ค่าไคสแควร์ที่ระดับนัยส าคัญต่างๆ กบัตาราง

ส าเรจ็รูปซ่ึงต้องหาค่าระดับช้ันแห่งความเป็นอสิระ ( Degree  of  Freedom ) โดยการใช้สตูร 

 

 df        =       (  c  -  1 ) (  r – 1 ) 

 

โดย       c แทน      จ านวนตัวแปรที่เป็นแถวแนวตั้ง ( Column ) 

   r แทน      จ านวนตัวแปรที่เป็นแถวแนวนอน ( Row ) 

 

 

 

 

 



 

บทที่ ๔ 

ผลการศึกษา 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูล 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณและ

อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูล ดังนี้ 

  X๑ แทน อายุ 

  X๒ แทน ประสบการณการทํางาน 

  X๓ แทน เงินเดือน 

  X๔ แทน ระดับการศึกษา 

  X๕ แทน ตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) 

  X๖ แทน การรับรูความยุติธรรมภายในองคกร  

  Y แทน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

  n  แทน จํานวนกลุมเปาหมายที่ตอบแบบสอบถาม 

  X  แทน คาเฉลี่ย 

  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation coefficient) 

  χ2 
แทน คาไคสแควร (Pearson Chi-square) 

 p-value แทน คาระดับนัยสําคัญ
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ในการศึกษาครั้งนี้  ผูศึกษาไดนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดบัดังนี ้

๑. คาสถิติพ้ืนฐานเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

๒. คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ
องคกรของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

๓. คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายใน
องคกรของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 



 ๔๒ 

๔. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคกร : กรณีที่ปจจัยนั้น ๆ อยูในมาตราอันตรภาคหรือมาตราอัตราสวน (Interval Scale - 

Ratio Scale) 

๕. คาไคสแควร (Pearson Chi-square) แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร : กรณีที่ปจจัยนั้น ๆ อยูในมาตราเรียงอันดับ (Ordinal 

Scale) 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลครบถวนตามแผนการศึกษาที่ไดกําหนดไวแลว ผูศึกษานําขอมูล

ที่ไดมาวิเคราะห ปรากฏผลดังนี้ 

๑. คาสถิติพ้ืนฐานเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง ๒ 

 

ตาราง ๒   สถิติพ้ืนฐานแสดงขอมูลสวนบุคคลของขาราชการสํานกัวิชาการ สํานกังานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

 

ขอมูลสวนบุคคล n คาต่ําสุด คาสูงสุด X  S.D. 

-  อายุ (X๑) ๑๐๔ ๒๖ ๕๔ ๓๘.๗๑ ๖.๙๑ 

- ประสบการณการ
ทํางาน (X๒) 

๑๐๒* ๑ ๓๓ ๙.๗๗ ๗.๐๓ 

- เงินเดือน (X๓) ๑๐๑* ๖,๓๙๐ ๗๖,๘๐๐ ๒๐,๑๙๑.๔๑ ๑๐,๕๒๐.๒๑ 

*กลุมเปาหมายบางทานไมประสงคเปดเผยขอมูลในขอดังกลาว 

 

 

 

 

 

 



 ๔๓ 

ตาราง ๒   สถิติพ้ืนฐานแสดงขอมูลสวนบุคคลของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล n รอยละ 

ระดับการศึกษา (X๔) 

- ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.)    

หรือเทียบเทา 

- ประกาศนียบตัรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 

หรือเทียบเทา  

- ปริญญาตรี   
- ปริญญาโท    

 

๘ 

 

๖ 

 

๓๘ 

๕๒ 

 

๗.๖๙ 

 

๕.๗๘ 

 

๓๖.๕๓ 

๕๐.๐๐ 

รวม ๑๐๔ ๑๐๐.๐๐ 

ตําแหนงระดับหรือซี (X๕) 

- ขาราชการระดบั ๑ 

 

๙ 

 

๘.๖๕ 

- ขาราชการระดบั ๒ ๒ ๑.๙๒ 

- ขาราชการระดบั ๓ ๗ ๖.๗๓ 

- ขาราชการระดบั ๔ ๗ ๖.๗๓ 

- ขาราชการระดบั ๕  ๒๓ ๒๒.๑๒ 

- ขาราชการระดบั ๖ ๒๓ ๒๒.๑๒ 

- ขาราชการระดบั ๗ ๑๑ ๑๐.๕๘ 

- ขาราชการระดบั ๘ ๑๘ ๑๗.๓๑ 

- ขาราชการระดบั ๙ ๒ ๑.๙๒ 

- ไมประสงคแจงระดับ ๒ ๑.๙๒ 

รวม ๑๐๔ ๑๐๐.๐๐ 

  

 จากตาราง ๒ พบวาขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดย

เฉล่ียมีอายุประมาณ ๓๙ ป มีประสบการณการทํางานในสํานักวิชาการประมาณ ๑๐ ป และไดรับ

เงินเดือนประมาณ ๒๐,๐๐๐ บาท สวนใหญสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท (รอยละ ๕๐.๐๐) 

และดํารงตําแหนงเปนขาราชการรัฐสภาสามัญ ระดับ ๕ และระดับ ๖ (รอยละ ๒๒.๑๒ เทากัน) 

 เมื่อพิจารณาการกระจายของขอมูล ซึ่งพิจารณาจากคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

ขอมูลสวนบุคคล พบวา คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลสวนบุคคลมีคาอยูระหวาง ๗.๐๓ 



 ๔๔ 

– ๑๐,๕๒๐.๒๑ แสดงวา มีการกระจายของขอมูลดานอายุและดานประสบการณการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง สวนในดานเงินเดือนนั้นมีการกระจายของขอมูลอยูในระดับคอนขางสูง  

๒. คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ
องคกรของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ซึ่งผลการวิเคราะห

ปรากฏดังตาราง ๓ 

ตาราง ๓   สถิติพ้ืนฐานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ 

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

 

ขอคําถาม X  S.D. ระดับการปฏิบัติ 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน 

๑. ปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมาทํางาน ๓.๒๖ .๙๓ ปานกลาง 

๒. ไมใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานแกเพ่ือน
รวมงาน 

๔.๕๐ .๘๙ แทบไมเคย 

๓. อาสาทาํงานโดยไมตองใหใครรองขอ ๓.๕๖ .๗๑ บอยครั้ง 

ดานพฤติกรรมการคํานึงถงึผูอ่ืน 

๔. รับฟงความคดิเห็นของเพื่อนรวมงาน ๔.๒๑ .๖๙ บอยครั้ง 

๕. รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือนทรัพยสินของ
ตนเอง 

๔.๓๕ .๖๙ บอยครั้ง 

๖. มักจะมาชากวากําหนดเมื่อมกีารนัดหมายที่ตอง
ทํางานรวมกัน 

๔.๓๐ .๘๐ นอยครั้ง 

ดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

๗. สามารถอดทนตอขอจํากัด และความไมสะดวกตางๆ 

ทีเ่กิดขึ้นภายในองคกร 

๓.๗๓ .๘๓ บอยครั้ง 

๘. ไมพอใจเมื่อตองทํางานมากกวาผูรวมงานคนอื่น ๔.๐๕ .๗๓ นอยครั้ง 

ดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 

๙. ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมเพื่อเพ่ิมคุณภาพงานใหดีข้ึน ๓.๙๙ .๗๘ บอยครั้ง 

๑๐. แสดงความไมพอใจเมื่อไดรับคําส่ัง  
หรือมอบหมายงานที่ตนไมชอบ 

๔.๓๗ .๗๑ นอยครั้ง 

๑๑. หากงานไมเสร็จ มักจะทํางานเลยเวลาพัก หรือเวลา

เลิก หรือนํางานกลับไปทําทีบ่านเพื่อใหงานเสร็จ 
๓.๖๕ .๘๙ บอยครั้ง 

๑๒. ปฏิบัตติามกฎ และระเบียบขององคกร ๔.๔๘ .๖๕ บอยครั้ง 



 ๔๕ 

 

ตาราง ๓   สถิติพ้ืนฐานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ 

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร (ตอ) 

 

ขอคําถาม X  S.D. ระดับปฏิบัต ิ

ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 

๑๓. ใหคําแนะนําทีส่รางสรรคเก่ียวกับวิธีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน 

๓.๗๓ .๘๒ บอยครั้ง 

๑๔. อาสาชวยเหลือทํากิจกรรมที่จะชวยสรางภาพลักษณ
ใหแกองคกร โดยไมตองใหใครรองขอ 

๓.๕๘ .๘๗ บอยครั้ง 

๑๕. มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมของ
องคกร 

๓.๗๙ .๘๖ บอยครั้ง 

รวม ๓.๙๗ .๓๕ อยูในระดับสงู 

  

 จากตาราง ๓ พบวา ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรอยูในระดับสูง ( X = ๓.๙๗) เมื่อพิจารณาขอคําถามจาก

แบบสอบถามเปนรายขอ พบวา ในขอที่ ๒ “การไมใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานแก

เพ่ือนรวมงาน” มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = ๔.๕๐) โดยมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ “แทบไมเคย” 

และในขอที่ ๑๒ “การปฏิบัติตามกฎ และระเบียบขององคกร” มีคาเฉล่ียรองลงมา ( X = ๔.๔๘) 

โดยมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ “บอยคร้ัง” สวนในขอท่ี ๑ “การปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงาน

ที่ไมไดมาทํางาน” มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ( X = ๓.๒๖) โดยมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ “ปาน

กลาง” และเมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนน ซึ่งพิจารณาจากคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

ขอมูลเปนรายขอ พบวา คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูล (S.D.) มีคาอยูระหวาง .๖๕ –    

.๙๓ แสดงวา มีการกระจายของคะแนนอยูในระดับต่ํา 

 

 

 

 

 

 



 ๔๖ 

๓. คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายใน
องคกรของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ซึ่งผลการวิเคราะห

ปรากฏดังตาราง ๔ 

ตาราง ๔   สถิติพ้ืนฐานแสดงการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ 

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

 

ขอคําถาม X  S.D. ระดับคามคิดเห็น 

๑. ทานเชื่อวาผูบงัคับบญัชาของทานจะพิจารณากอนวาทาน
ทําส่ิงใดใหกับองคกรบาง กอนที่จะตดัสินใจใดๆ เก่ียวกับผล

การปฏิบัติงานของทาน 

๓.๔๗ .๘๒ ไมแนใจ 

๒. ทานเชื่อวาผูบงัคับบญัชามีเกณฑที่เปนมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทาน 

๓.๕๒ .๘๙ เห็นดวย 

๓. ทานไมไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของ
ทานจากผูบังคับบญัชา 

๓.๑๒ .๙๑ ไมแนใจ 

๔. ทานคดิวาผูบงัคับบญัชาของทานตดัสินผลการปฏิบัติงาน
ของทานดวยความรูสึกสวนตัว 

๓.๒๕ .๙๙ ไมแนใจ 

๕. เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนที่ทานไดรับจาก
องคกรมีความยุติธรรม 

๓.๕๒ .๗๙ เห็นดวย 

๖. เงินเดือนที่ทานไดรับไมเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน
ของทาน 

๓.๒๗ .๙๕ ไมแนใจ 

๗. ทานไดรับคาตอบแทนที่ยตุิธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ความพยายาม และความอุทิศทุมเทที่ทานมีใหกับงาน 

๓.๖๔ .๗๑ เห็นดวย 

๘. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรบัผิดชอบที่ทาน
ไดรับมอบหมาย 

๓.๖๓ .๗๔ เห็นดวย 

๙. เม่ือผูบังคับบญัชาของทานจะตดัสินใจใดๆ เก่ียวกับงาน

ของทาน เขาจะปฏิบัตติอทานดวยความเมตตา 
๓.๕๑ .๗๙ เห็นดวย 

๑๐. ทานมีสัมพันธภาพทีด่ีกับผูบงัคับบญัชา ๓.๘๕ .๖๕ เห็นดวย 

๑๑. ผูบังคบับญัชามักไมยอมรับฟงเหตุผลของทาน ๓.๖๐ .๖๘ ไมเห็นดวย 

๑๒. ในองคกรของทาน ไมคอยมกีารนํากฎระเบียบมาใช ๓.๔๐ .๘๑ ไมแนใจ 

 



 ๔๗ 

ตาราง ๔   สถิติพ้ืนฐานแสดงการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ 

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร (ตอ) 

 

ขอคําถาม X  S.D. ระดับคามคิดเห็น 

๑๓. ทานไดรับการปลูกฝงจากองคกรวาความยตุิธรรมเปน
คุณธรรมที่มีความสําคญัอยางมากตอการปฏิบัติงาน 

๓.๕๔ .๘๘ เห็นดวย 

๑๔. ในองคกรของทาน การตดัสนิใจใดๆ ที่เก่ียวของกับงาน

จะปราศจากอคต ิ
๒.๙๘ .๘๘ ไมแนใจ 

๑๕. ในองคกรของทานขาราชการไดรับอนุญาตใหแสดงความ
คิดเห็นโตแยงการตัดสนิใจในเรื่องที่เก่ียวของกับงานได 

๓.๔๒ .๘๖ ไมแนใจ 

รวม ๓.๔๕ .๕๑ อยูในระดับปานกลาง 

  

 จากตาราง ๔ พบวา ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมี

การรับรูความยุติธรรมภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง ( X = ๓.๔๕) เมื่อพิจารณาขอคําถาม

จากแบบสอบถามเปนรายขอ พบวา ในขอท่ี ๑๐ “ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา” มี

คาเฉล่ียสูงที่สุด ( X = ๓.๘๕) โดยมีความคิดเห็นอยูในระดับ “เห็นดวย” และในขอท่ี ๗ “ทาน

ไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับความพยายาม และความอุทิศทุมเทที่ทานมีใหกับ

งาน” มีคาเฉล่ียรองลงมา ( X = ๓.๖๔) โดยมีความคิดเห็นอยูในระดับ “เห็นดวย” สวนในขอท่ี 

๑๔ “ในองคกรของทาน การตัดสินใจใดๆ ที่เก่ียวของกับงานจะปราศจากอคติ” มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด ( X =๒.๙๘) โดยมีความคิดเห็นอยูในระดับ “ไมแนใจ” และเมื่อพิจารณาการกระจายของ

คะแนน ซึ่งพิจารณาจากคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเปนรายขอ พบวา คาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูล (S.D.) มีคาอยูระหวาง .๖๕ – .๙๙ แสดงวา มีการกระจายของ

คะแนนอยูในระดับต่ํา 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ๔๘ 

๔. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคกร : กรณีที่ปจจัยนั้น ๆ อยูในมาตราอันตรภาคหรือมาตราอัตราสวน (Interval Scale - 

Ratio Scale) ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง ๕ 

 

ตาราง ๕  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแสดงความสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

ตัวแปร X๑ X๒ X๓ X๖ Y 

X๑ ๑.๐๐ .๗๘** .๕๖** -.๑๖ .๐๙ 

X๒  ๑.๐๐ .๖๓** -.๑๑ .๐๘ 

X๓   ๑.๐๐ -.๐๓ .๒๔* 

X๖    ๑.๐๐ .๐๑ 

Y     ๑.๐๐ 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ,  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

 

 จากตาราง ๕ ปรากฏคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร มีคาอยูระหวาง .๐๑ ถึง .๒๔ โดยพบวามีปจจัยอยูหนึ่งปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ คือ 

ปจจัยดานเงินเดือน (r = .๒๔) สวนปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน และการรับรูความ

ยุติธรรมภายในองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ปจจัยดานเงินเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร สวนปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน และการรับรูความ

ยุติธรรมภายในองคกร ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางปจจัยแตละปจจัยมีคาอยูระหวาง       

-.๐๓ ถึง .๗๘ ซึ่งมีปจจัยบางคูที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ จํานวน 

๓ คู คือ ปจจัยดานอายุกับปจจัยดานประสบการณการทํางาน (r = .๗๘) ปจจัยดานอายุกับปจจัย

ดานเงินเดือน (r = .๕๖) และปจจัยดานประสบการณการทํางานกับปจจัยดานเงินเดือน (r =      

.๖๓) สวนปจจัยคูอ่ืนที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

  

 

 



 ๔๙ 

๕. คาไคสแควร (Pearson Chi-square) แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร : กรณีที่ปจจัยนั้น ๆ อยูในมาตราเรียงอันดับ (Ordinal 

Scale) ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง ๖ - ๗ 

 

ตาราง ๖  คาไคสแควรแสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีตอองคกร 

 

ระดับการปฏิบัต ิ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ระดับการศึกษา 

(X๔) แทบ 

ไมเคย 

นอยครั้ง ปาน 

กลาง 

บอย 

ครั้ง 

สม่ํา 

เสมอ 

χ2 p-value  

 

- - ๑ ๖ ๑ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

(ปวช.) หรือเทียบเทา - - (.๙๖%) (๕.๗๗%) (.๙๖%) 

- - ๒ ๔ - ประกาศนียบตัรวิชาชีพ

ช้ันสูง (ปวส.) หรือ

เทียบเทา 
- - (๑.๙๒%) (๓.๘๕%) - 

- - ๖ ๓๑ ๑ 

ปริญญาตร ี
- - 

(๕.๗๗%

) 
(๒๙.๘๑%) (.๙๖%) 

- - ๓ ๔๕ ๔ 
ปริญญาโท 

- - (๒.๘๘%) (๔๓.๒๗%) (๓.๘๕%) 

๖.๘๗ .๓๓ 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ,  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

 

 จากตาราง ๖ ปรากฏคาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร โดยมีคา Pearson Chi-square เทากับ ๖.๘๗ และมีคาระดับนัยสําคัญ 

เทากับ .๓๓ แสดงวา ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีความสัมพันธ

กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีตอองคกรไมมีความสัมพันธกัน 

 

 

 

 



 ๕๐ 

 

ตาราง ๗  คาไคสแควรแสดงความสัมพันธระหวางตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) 

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 

ระดับการปฏิบัต ิ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ตําแหนงระดบั 

(X๕) แทบ 

ไมเคย 

นอย

ครั้ง 

ปาน 

กลาง 

บอย 

ครั้ง 

สม่ํา 

เสมอ 

χ2 p-value  

 

- - ๓ ๖ - 
ขาราชการระดบั ๑ 

- - (๒.๙๔%) (๕.๘๘%) - 

- - - ๒ - 
ขาราชการระดบั ๒ 

- - - (๑.๙๖%) - 

- - ๒ ๕ - 
ขาราชการระดบั ๓ 

- - (๑.๙๖%) (๔.๙๐%) - 

- - - ๗ - 
ขาราชการระดบั ๔ 

- - - (๖.๘๖%) - 

- - ๒ ๒๐ ๑ 
ขาราชการระดบั ๕ 

- - (๑.๙๖%) (๑๙.๖๑%) (.๙๘%) 

- - ๓ ๑๘ ๒ 
ขาราชการระดบั ๖ 

- - (๒.๙๔%) (๑๗.๖๕%) (๑.๙๖%) 

- - ๒ ๙ - 
ขาราชการระดบั ๗ 

- - (๑.๙๖%) (๘.๘๓%) - 

- - - ๑๕ ๓ 
ขาราชการระดบั ๘ 

- - - (๑๔.๗๑%) (๒.๙๔%) 

- - - ๒ - 
ขาราชการระดบั ๙ 

- - - (๑.๙๖%) - 

๑๖.๓๔ .๔๓ 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ,  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

 

 จากตาราง ๗ ปรากฏคาความสัมพันธระหวางตําแหนงระดับหรือซี (C : Common 

level) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร โดยมีคา Pearson Chi-square เทากับ ๑๖.๓๔ 

และมีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ .๔๓ แสดงวา ตําแหนงระดับกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ

องคกรมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ตําแหนงระดับกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไมมีความสัมพันธกัน 



 

บทที่ ๕ 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดวัตถุประสงคของการศึกษา กลุมเปาหมายที่ใชใน

การศึกษา เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังนี้ 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

๑. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ 
สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  

๒. เพ่ือศึกษาระดบัการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ 
สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  

๓. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดตีอองคกรของ
ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธกิารสภาผูแทนราษฎร 

กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษา 

กลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ (Target group) คือ ขาราชการทุกคนในสังกัดสํานัก

วิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จํานวนทั้งส้ิน ๑๒๓ คน ประกอบดวยขาราชการจาก 

๘ กลุมงาน คือ กลุมงานบริหารทั่วไป กลุมงานหองสมุด กลุมงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ กลุม

งานบริการวิชาการ ๑ กลุมงานบริการวิชาการ ๒ กลุมงานบริการวิชาการ ๓ กลุมงานวิจัยและพัฒนา 

และกลุมงานพิพิธภัณฑและจดหมายเหตุ ซึ่งมีกลุมเปาหมายที่สงแบบสอบถามกลับมามีจํานวน

ทั้งส้ิน ๑๐๔ คน คิดเปนรอยละ ๘๖.๕๐ จากจํานวนกลุมเปาหมายทั้งหมด 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาในครั้งนี้ ใชเครื่องมือท่ีเปน

แบบสอบถาม จํานวน ๑ ฉบับ ประกอบดวย ๓ ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามวัดขอมูลสวนบุคคลของขาราชการสํานักวิชาการ ไดแก 

อายุ ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนงระดับหรือซี รวมจํานวน ๕ ขอ 

โดยมีลักษณะของแบบสอบถามชนิดแบบเติมคําและแบบมีตัวเลือก  

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของ

ขาราชการสํานักวิชาการ จํานวน ๑๕ ขอ โดยมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 

ชนิด ๕ ระดับ คือ สม่ําเสมอ บอยครั้ง ปานกลาง นอยครั้ง แทบไมเคย  



   ๕๒ 

 

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามวัดการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของขาราชการ

สํานักวิชาการ จํานวน ๑๕ ขอ โดยมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ชนิด ๕ 

ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูศึกษานําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลกับขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

๑. ทําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูอํานวยการสํานักวิชาการเพื่อขออนุญาต

เก็บรวมรวมขอมูลกับขาราชการในสังกัดสํานักวิชาการ 

๒.  ผูศึกษาดําเนินการจัดสงหนังสือที่ไดรับการอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ผูอํานวยการสํานักวิชาการ พรอมทั้งแบบสอบถามไปยังขาราชการสํานักวิชาการ โดยการจัดสง

ดวยตนเองผานผูอํานวยการกลุมงานตาง ๆ ทั้ง ๘ กลุมงาน 

๓. หลังจากแจกแบบสอบถามไปแลว ๑ สัปดาห ผูศึกษาดําเนินการติดตามและเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามจากกลุมงานตาง ๆ ทั้ง ๘ กลุมงาน 

การวิเคราะหขอมูล 

หลังจากนําเครื่องมือที่ใชในการศึกษาไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมเปาหมาย และนํา

แบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑการตรวจที่กําหนดไวแลว นําคะแนนหรือขอมูลที่ไดมา

วิเคราะหผลดังนี้ 

1. หาคาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล พฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีตอองคกร และการรับรูความยุตธิรรมภายในองคกรของขาราชการสํานัก

วิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

2. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคกร กรณีที่ปจจัยนัน้ ๆ อยูในมาตราอันตรภาคหรือมาตราอตัราสวน (Interval Scale - 

Ratio Scale) 

3. หาคาไคสแควร (Pearson Chi-square) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแตละ

ปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร กรณีที่ปจจัยนั้นๆ อยูในมาตราเรียงอันดับ 

(Ordinal Scale) 

 

 

 



   ๕๓ 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการศึกษาไดขอคนพบตาง ๆ เรียงตามลําดบั ดังนี ้

๑. ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดยเฉลี่ยมีอายุ
ประมาณ ๓๙ ป มีประสบการณการทํางานในสํานักวิชาการประมาณ ๑๐ ป และไดรับเงินเดือน

ประมาณ ๒๐,๐๐๐ บาท สวนใหญสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท (รอยละ ๕๐.๐๐) และ

ดํารงตําแหนงเปนขาราชการรัฐสภาสามัญ ระดับ ๕ และระดับ ๖ (รอยละ ๒๒.๑๒ เทากัน) 

 เมื่อพิจารณาการกระจายของขอมูล ซึ่งพิจารณาจากคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

ขอมูลสวนบุคคล พบวา คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลสวนบุคคลมีคาอยูระหวาง ๗.๐๓ 

– ๑๐,๕๒๐.๒๑ แสดงวา มีการกระจายของขอมูลดานอายุและดานประสบการณการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง สวนในดานเงินเดือนนั้นมีการกระจายของขอมูลอยูในระดับคอนขางสูง 

๒. ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยูในระดับสูง ( X = ๓.๙๗)  

 เม่ือพิจารณาขอคําถามจากแบบสอบถามเปนรายขอ พบวา ในขอที่ ๒ “การไมให

ขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางานแกเพ่ือนรวมงาน” มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( X = ๔.๕๐) โดยมี

ระดับการปฏิบัติอยูในระดับ “แทบไมเคย” และในขอที่ ๑๒ “การปฏิบัติตามกฎ และระเบียบของ

องคกร” มีคาเฉลี่ยรองลงมา ( X = ๔.๔๘) โดยมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ “บอยครั้ง” สวน

ในขอท่ี ๑ “การปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมาทํางาน” มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ( X = 

๓.๒๖) โดยมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ “ปานกลาง” และเมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนน 

ซึ่งพิจารณาจากคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเปนรายขอ พบวา คาความเบี่ยงเบน

มาตรฐานของขอมูล (S.D.) มีคาอยูระหวาง .๖๕ – .๙๓ แสดงวา มีการกระจายของคะแนนอยูใน

ระดับต่ํา 

๓. ขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีการรับรูความ
ยุติธรรมภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง ( X = ๓.๔๕)  

 เมื่อพิจารณาขอคําถามจากแบบสอบถามเปนรายขอ พบวา ในขอที่ ๑๐ “ทานมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา” มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( X = ๓.๘๕) โดยมีความคิดเห็นอยูใน

ระดับ “เห็นดวย” และในขอท่ี ๗ “ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับความ

พยายาม และความอุทิศทุมเทที่ทานมีใหกับงาน” มีคาเฉล่ียรองลงมา ( X = ๓.๖๔) โดยมีความ

คิดเห็นอยูในระดับ “เห็นดวย” สวนในขอท่ี ๑๔ “ในองคกรของทาน การตัดสินใจใดๆ ที่

เก่ียวของกับงานจะปราศจากอคติ” มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =๒.๙๘) โดยมีความคิดเห็นอยูใน

ระดับ “ไมแนใจ” และเมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนน ซึ่งพิจารณาจากคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐานของขอมูลเปนรายขอ พบวา คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูล (S.D.) มีคาอยู

ระหวาง .๖๕ – .๙๙ แสดงวา มีการกระจายของคะแนนอยูในระดับต่ํา 



   ๕๔ 

 

๔. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีตอองคกร มีคาอยูระหวาง .๐๑ ถึง .๒๔ โดยพบวามีปจจัยอยูหนึ่งปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ คือ ปจจัยดาน

เงินเดือน (r = .๒๔) หรืออาจกลาวไดวา ปจจัยดานเงินเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 สวนปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน และการรับรูความยุติธรรมภายใน

องคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

หรืออาจกลาวไดวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน และการรับรูความยุติธรรมภายใน

องคกร ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางปจจัยแตละปจจัยมีคาอยูระหวาง 

-.๐๓ ถึง .๗๘ ซึ่งมีปจจัยบางคูที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ จํานวน 

๓ คู คือ ปจจัยดานอายุกับปจจัยดานประสบการณการทํางาน (r = .๗๘) ปจจัยดานอายุกับปจจัย

ดานเงินเดือน (r = .๕๖) และปจจัยดานประสบการณการทํางานกับปจจัยดานเงินเดือน (r =      

.๖๓) สวนปจจัยคูอ่ืนที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

๕. คาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ
องคกร มีคา Pearson Chi-square เทากับ ๖.๘๗ และมีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ .๓๓ แสดงวา 

ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไมมี

ความสัมพันธกัน 

 และคาความสัมพันธระหวางตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) กับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร มีคา Pearson Chi-square เทากับ ๑๖.๓๔ และมีคา

ระดับนัยสําคัญ เทากับ .๔๓ แสดงวา ตําแหนงระดับกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรมี

ความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ตําแหนงระดับกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไมมีความสัมพันธกัน 

อภิปรายผล 

จากการศึกษา และการเก็บรวบรวมขอมูล จนนําไปสูการสรุปผลการศึกษา สามารถ

อภิปรายผลไดดังนี้  

 จากสมมติฐานในการศึกษา ที่กลาววา “มีปจจัยอยางนอยหนึ่งปจจัยที่มีความสัมพันธ

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของขาราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎร” ผูศึกษาไดทําการทดสอบสมมติฐานดังกลาวดวยวิธีการทางสถิติที่ใชในการทดสอบ

สมมติฐาน โดยแบงการทดสอบสมมติฐาน ออกเปน ๒ สวนดวยกัน ตามสเกล/มาตรการวัดของ

ขอมูล (measurement scale) คือ 

http://www.popterms.mahidol.ac.th/popterms/showmean.php?id=m00122


   ๕๕ 

 

ในสวนแรก ผูศึกษาทําการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธธรรมดา (Simple correlation coefficient ) โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน เพ่ือ

หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร

ในกรณีที่ปจจัยนั้น ๆ อยูในมาตราอันตรภาคหรือมาตราอัตราสวน (Interval Scale - Ratio 

Scale) ซึ่งผลการศึกษาพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร มีคาอยูระหวาง .๐๑ ถึง .๒๔ โดยมีปจจัยอยูหนึ่งปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ คือ 

ปจจัยดานเงินเดือน (r = .๒๔) หรืออาจกลาวไดวา ปจจัยดานเงินเดือนมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร สวนปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน และการ

รับรูความยุติธรรมภายในองคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน และการรับรู

ความยุติธรรมภายในองคกร ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร  

และในสวนที่สอง ผูศึกษาทําการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหหาคาไคสแควร 

(Pearson Chi-square) เพ่ือหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยแตละปจจัยกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกรในกรณีที่ปจจัยนั้น ๆ อยูในมาตราเรียงอันดับ (Ordinal Scale) ซึ่งผล

การศึกษาพบวา คาความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกร มีคาเทากับ ๖.๘๗ และมีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ .๓๓ แสดงวา ระดับการศึกษากับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรืออาจ

กลาวไดวา ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรไมมีความสัมพันธกัน และ

วิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) กับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรดวยวิธีการทางสถิติเดียวกัน ผลการศึกษาพบวา คาความสัมพันธ

ระหวางตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร มี

คาเทากับ ๑๖.๓๔ และมีคาระดับนัยสําคัญ เทากับ .๔๓ แสดงวา ตําแหนงระดับหรือซี (C : 

Common level) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีความสัมพันธกันอยางไมมนียัสําคญั

ทางสถิติ หรืออาจกลาวไดวา ตําแหนงระดับหรือซี (C : Common level) กับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกรไมมีความสัมพันธกัน 

จากผลการศึกษาทั้งสองสวนสรุปไดวา มีปจจัยเพียงหนึ่งปจจัย คือ ปจจัยดานเงินเดือน

ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร ซึ่งถือวาเปนไปตามสมมติฐานใน

การศึกษาที่ตั้งไว โดยผลการศึกษาที่ไดสอดคลองกับผลการศึกษาของประไพพร สิงหเดช 

(๒๕๓๙ : ๘๖-๘๙) ที่ทําการศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัตงิาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานดาน

รายได และผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกร และสอดคลองกับสุพรรณนา ประทุมวัน (๒๕๔๔ , บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษาเร่ือง



   ๕๖ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสายยาง โดยผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานดานการไดรับคาตอบแทนในระดับสูง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน

ระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการไดรับคาตอบแทนในระดบัต่าํ และยัง

สอดคลองใกลเคียงกับสิรภัทร จันทสิโร (๒๕๔๙ : ๗๙) ที่ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของเจาหนาที่สถานีอนามัย จังหวัดนราธิวาส โดยมีขอ

คนพบวาการจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน เชน เงินเดือน คาจาง และโบนัสนั้น การตอบ

แทนที่เปนตัวเงินดังกลาวจะจูงใจใหเจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่อยางกระตือรือรน ทุมเท ทํางานอยาง

เต็มเวลา และเต็มที่ ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกร รวมถึงยังสอดคลองกับผลงานศึกษาของวิภาวี ลืมเนตร (๒๕๔๖ , บทคัดยอ) ที่

ทําการศึกษาเรื่องทัศนคติที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน กรณีศึกษา : บริษัทเนาวรัตน

พัฒนาการ จํากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบวา ทัศนคติในดานเงินเดือนและสวัสดิการของ

พนักงานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ โดยมีคา

ความสัมพันธ เทากับ .๒๔ อีกทั้งผลการศึกษายังสอดคลองใกลเคียงกับผลงานวิจัยในตางประเทศ

ของ Chen (๒๐๐๓: ๔๙๐-๕๑๐) ที่ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของโมเดลพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ผลการศึกษาพบวา การใหรางวัลอยางยุติธรรมนั้นนําไปสูการสราง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ทั้งนี้เกิดข้ึนจากการรับรูถึงการใหรางวัล และกระบวนการ

ประเมินผลขององคกรที่แสดงถึงความยุติธรรม และยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ Farh and 

Early (๑๙๙๗: ๔๒๑-๔๔๔) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องการวิเคราะหวัฒนธรรมกับความสัมพันธ

ระหวางการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรในสังคม

จีน ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรในกลุมของสมาชิกท่ีมีความคิดทันสมัย (Modernization) 

มากกวากลุมที่อนุรักษนิยม (Traditional) ทั้งนี้เนื่องจากกลุมสมาชิกที่มีความคิดทันสมัยจะยึด

หลักสิทธิมนุษยชน โดยมองวามนุษยควรไดรับผลตอบแทนในจํานวนที่เทากับการที่บุคคลผูนั้นได

ทําประโยชนใหกับองคกร 

แตในสวนของปจจัยดานอายุ ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา ตําแหนงระดับ

หรือซี (C : Common level) และการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร จากการศึกษาในครั้งนี้ไม

พบความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการศึกษาครั้งนี้

เปนการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรในหนวยงานภาครัฐของประเทศไทย ซึ่งมี

ปจจัยแวดลอมตาง ๆ ที่แตกตางออกไปจากงานวิจัยในลักษณะเดียวกันในตางประเทศที่ได

ทําการศึกษาไว โดยสวนใหญการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรนั้นมัก

ทําการศึกษาในแถบอเมริกาเหนือ ซึ่งมีปจจัยแวดลอม รวมถึงขนบธรรมเนียม ประเพณี และ

วัฒนธรรมที่แตกตางออกไปจากประเทศไทย และเมื่อเปรียบเทียบกับองคกรภาคเอกชน หรือ



   ๕๗ 

 

องคกรภาครัฐอื่นในประเทศไทย พบวาสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ซึ่งเปนหนวยงาน

ภาครัฐที่ปฏิบัติหนาที่ดานนิติบัญญัติ มีรูปแบบการบริหารจัดการ มีบริบท วัฒนธรรมองคกร และ

มีรายละเอียดปลีกยอยที่แตกตางออกไปจากหนวยงานอื่น และจากการศึกษาพบวาสวนใหญแลว

องคกรภาครัฐของประเทศไทยมักจะมีการจางงานแบบตลอดชีพ (Long Life Employment) ซึ่ง

วิธีการดังกลาวทําใหมีทั้งขอดีและขอเสีย หากพิจารณาในขอดี คือ บุคลากรจะไดรับความมั่นคง

ในวิชาชีพอยางมาก แตในทางตรงขามอาจสรางความเฉื่อยชาใหเกิดขึ้นไดเชนกัน (นฤนาถ      

สุมประดิษฐ,๒๕๕๒ : ๑๓๓) รวมถึงรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐที่

มีขอจํากัดทางดานจํานวนและงบประมาณ จึงไมสามารถใหผลตอบแทนไดอยางทั่วถึงตรงกับ

ความสามารถ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานที่เกิดข้ึนจริงกับบุคลากรได อีกทั้งอาจเปน

เพราะบุคลากรสวนใหญของสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรสามารถรับรู

เก่ียวกับภาระงานในหนาที่ของตนเองไดอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบสูง และในปจจุบัน

ขาราชการมักถูกคาดหวังใหปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ไดตกลงไวตามตัวชี้วัด (KPI) และ

มาตรฐานตาง ๆ ที่ถูกกําหนดขึ้นตามการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public 

Management) ปจจัยเหลานี้อาจทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนทัศคติหรือเกิดแรงจูงใจที่มีผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรของบุคลากรในสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎร โดยที่มิไดมีความสัมพันธหรือไดรับการสงผลจากปจจัยบางปจจัยที่ไดทําการศึกษา

ในครั้งนี้  

ขอเสนอแนะ 

๑. ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษามาใช 
 จากการศึกษาพบวา ปจจัยดานเงินเดือนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร นั่นหมายความวา หากบุคลากรมีเงินเดือนที่สูงข้ึนก็จะมีพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรที่สูงข้ึนตามไปดวยเชนกัน ดังนั้นผูบริหาร หรือผูที่เก่ียวของ หากมีความ

ตองการใหบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรที่สูงข้ึน อันจะนํามาซึ่งพฤติกรรมที่มี

ประโยชนตอองคกร เชน การใหความชวยเหลือกันภายในองคกร การสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ของผูรวมงานภายในองคกร การตั้งใจและทุมเทใหกับงาน การใหความรวมมือพัฒนาและผลักดัน

ใหองคกรประสบความสําเร็จ การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ และผลักดันใหบุคลากร

ในหนวยงานมีแรงจูงใจในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน อันจะสงผลใหไดผลงานที่

มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และสามารถสนับสนุนการทํ างานให กับสมาชิก รัฐสภา 

สมาชิกสภาผูแทนราษฎรไดดียิ่งข้ึน ดังนั้นปจจัยหนึ่งที่จะสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมดังกลาว

ก็คือปจจัยดานเงินเดือน หรือผลตอบแทน โดยผูบริหาร หรือผูที่เก่ียวของควรมีเกณฑกําหนด

ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ และความทุมเทในหนาที่การงานของบุคลากร 

และควรใหความสําคัญในทุกข้ันตอนของการพิจารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือน การพิจารณาใหเงิน



   ๕๘ 

 

โบนัส เงินประจําตําแหนง หรือเงินไดอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ โดยตองมีกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มาตรฐาน มีความโปรงใส ชัดเจน และสามารถตรวจสอบไดในทุก

ข้ันตอน อันจะนําไปสูการสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคลากรวาตนจะไดรับความยุติธรรม เพราะหาก

การพิจารณาเรื่องดังกลาวทําใหบุคลากรรูสึกวาไมมีความยุติธรรมแลวอาจสงผลกระทบตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรได รวมถึงควรมีการผลักดันใหมีการปรับโครงสราง

เงินเดือนใหสูงข้ึนอันจะนําไปสูการเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่สูงข้ึนดวยเชนกัน 

๒. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

๒.๑ สําหรับสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ควรมีการศึกษา

กับปจจัยอื่นที่คาดวาจะสงผลหรือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

รวมทั้งควรมีการศึกษาปจจัยที่คาดวาจะสงผลหรือมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรม

ภายในองคกรดวย เพ่ือเปนการคนหาปจจัยที่จะชวยพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกร และการรับรูความยุติธรรมภายในองคกรของสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎรใหเพ่ิมสูงข้ึน 

๒.๒ สําหรับหนวยงานอื่น ควรมีการศึกษาซ้ํากับปจจัยเดิม รวมกับการศึกษากับ

ปจจัยอื่น ๆ ที่คาดวาจะสงผลหรือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

เนื่องจากแตละหนวยงานมีบริบทที่แตกตางกันไป เพ่ือเปนการคนหาปจจัยหรือตัวแปรที่แทจริงที่

สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร อันจะยังประโยชนไปสูการวางแผนพัฒนา  

สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร และ

นําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สูงข้ึนของหนวยงานนั้น ๆ 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษา เรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการสํานักวิชาการ  

สํานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
*****************************************************************************************  

  แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยวัตถุประสงค์
หลักของการศึกษาครั้งนี้ เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการสํานักวิชาการ 
และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการสํานักวิชาการ  
  โดยผลจากการศึกษาครั้งนี้จะทําให้ทราบถึงระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ
ข้าราชการสํานักวิชาการ รวมถึงทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กร ซึ่งเป็นมูลเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร (OCB) ภายในสํานักวิชาการ อันจะ
นํามาซึ่งพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์กร เช่น การให้ความช่วยเหลือ การสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงานภายในองค์กร ฯลฯ อีกทั้งยังมีส่วนช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ และผลักดันให้
บุคลากรในสํานักวิชาการมีแรงจูงใจในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น อันจะส่งผลให้ได้ผลงานที่
มีประสิทธิภาพและสามารถสนับสนุนการทํางานให้กับสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภาผู้แทนราษฎรได้ดีย่ิงขึ้นต่อไป 

 โดยแบบสอบถามฉบับน้ี ประกอบด้วย ๓ ตอน  รวมทั้งสิ้น ๔ หน้า ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามวัดข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการสํานักวิชาการ ได้แก่ อายุ 
ประสบการณ์การทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหน่งระดับหรือซี รวมจํานวน ๕ ข้อ โดยมีลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบเติมคําและแบบมีตัวเลือก  

ตอนที่ ๒ แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของข้าราชการสํานัก
วิชาการ จํานวน ๑๕ ข้อ โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ชนิด ๕ ระดับ คือ 
สม่ําเสมอ บ่อยครั้ง ปานกลาง น้อยครั้ง แทบไม่เคย  

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรของข้าราชการสํานัก
วิชาการ จํานวน ๑๕ ข้อ โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ชนิด ๕ ระดับ คือ      
เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   

  ทั้งนี้ ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความ   
เป็นจริง โดยข้อมูลที่ได้รับครั้งนี้จะถูกเก็บไว้เป็นความลับ

ผู้ศึกษา 
นายสิฐสร กระแสร์สุนทร วิทยากร ๖  

กลุ่มงานวิจัยและพัฒนา สํานักวิชาการ 
 



๗๑ 

 

ตอนที่ ๑  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางภายในวงเล็บหนาขอความ หรือเติมขอความที่ตรงกับ

ความเปนจริงของทาน 

 

๑. ปจจุบันทานอาย ุ………….... ป (เกินกวา ๖ เดือนใหนับเปน ๑ ป) 

 

๒. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในสํานักวิชาการ …….…….…. ป (เกินกวา ๖ เดือนใหนับเปน ๑ ป) 

 

๓. ปจจุบันดํารงตําแหนง..................................ระดับ.............. 

 

๔. เงินเดือน .................................. บาท (เงินรายไดรวมทั้งหมดที่ไดรับเปนรายเดือนจากสํานักงานฯ 

โดยไมหักคาใชจายใดๆ ซ่ึงรวมเงินเดือน เงินประจําตําแหนงตาง ๆ เปนตน) 

 

๕. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทานในปจจุบัน 

 (    )   ปริญญาตรี    (    )   ปริญญาโท     (    )   ปริญญาเอก   

 (    )   ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือเทียบเทา 

 (    )   ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หรือเทียบเทา   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๒ 

 

ตอนที่ ๒   แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (Organizational Citizenship Behavior) 

กรุณาทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองที่ตรงกับระดับการปฏิบัติของทานตามจริง 
 

ระดับการปฏิบัติ ลําดับที่ 
ขอความ 

สมํ่าเสมอ บอยครั้ง ปานกลาง นอยครั้ง แทบไมเคย 

๑ ปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมา

ทํางาน 
     

๒ ไมใหขอมูลที่เปนประโยชนในการ

ทํางานแกเพื่อนรวมงาน 
     

๓ 
อาสาทาํงานโดยไมตองใหใครรองขอ      

๔ 
รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน      

๕ รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือน

ทรัพยสินของตนเอง 
     

๖ มักจะมาชากวากําหนดเมื่อมีการนัด

หมายที่ตองทํางานรวมกัน 
     

๗ สามารถอดทนตอขอจํากัด และความ

ไมสะดวกตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
     

๘ ไมพอใจเมื่อตองทํางานมากกวา 

ผูรวมงานคนอื่น 
     

๙ ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อเพิ่ม

คุณภาพงานใหดีขึ้น 
     

๑๐ แสดงความไมพอใจเมื่อไดรบัคําสั่ง  

หรือมอบหมายงานที่ตนไมชอบ 
     

๑๑ หากงานไมเสรจ็ มักจะทํางานเลยเวลา

พัก หรือเวลาเลิก หรือนํางานกลับไปทํา

ที่บานเพื่อใหงานเสร็จ 

     

๑๒ ปฏิบัติตามกฎ และระเบียบ 

ขององคกร 
     

๑๓ ใหคําแนะนําทีส่รางสรรคเก่ียวกับ

วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 
     

๑๔ อาสาชวยเหลือทํากิจกรรมที่จะชวย

สรางภาพลักษณใหแกองคกร โดยไม

ตองใหใครรองขอ 

     

๑๕ มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวม

กิจกรรมขององคกร 
     



๗๓ 

 

ตอนที่ ๓  แบบสอบถามวัดการรับรูความยุติธรรมในองคกร 

กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานตามจริง 

 

ระดับความคดิเห็น 

ลําดับที่ ขอความ 
เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

๑ ทานเชื่อวาผูบังคับบัญชาของทาน 

จะพิจารณากอนวาทานทําสิ่งใดใหกับ

องคกรบาง กอนที่จะตัดสินใจใดๆ 

เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของทาน 

     

๒ ทานเชื่อวาผูบังคับบัญชามีเกณฑที่เปน

มาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของทาน 

     

๓ ทานไมไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับผลการ

ปฏิบัติงานของทานจากผูบังคับบัญชา 
     

๔ 

ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทานตัดสิน

ผลการปฏิบัติงานของทานดวยความรูสึก

สวนตัว 

     

๕ เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนที่

ทานไดรับจากองคกรมีความยุติธรรม 
     

๖ เงินเดือนที่ทานไดรับไมเหมาะสมกับผล

การปฏิบัติงานของทาน 
     

๗ 

ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกับความพยายาม  

และความอุทิศทุมเทที่ทานมใีหกับงาน 

     

๘ เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความ

รับผิดชอบที่ทานไดรับมอบหมาย 
     

๙ 

เมื่อผูบังคับบัญชาของทานจะตัดสินใจ

ใดๆ เก่ียวกับงานของทาน เขาจะปฏิบัติ

ตอทานดวยความเมตตา 

     

๑๐ 
ทานมีสมัพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา      

๑๑ ผูบังคับบัญชามักไมยอมรับฟงเหตุผล

ของทาน 
     

 



๗๔ 

 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น ไมเห็นดวย
ลําดับที่ ขอความ 

อยางยิ่ง ดวย อยางยิ่ง 

ในองคกรของทาน ไมคอยมกีารนํา

กฎระเบียบมาใช 

๑๒ 
     

ทานไดรับการปลูกฝงจากองคกรวา 

๑๓ 
     ความยุติธรรมเปนคุณธรรมทีม่ี

ความสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงาน 

ในองคกรของทาน การตัดสนิใจใดๆ  
๑๔      

ที่เก่ียวของกับงานจะปราศจากอคติ 

ในองคกรของทานขาราชการไดรับ

อนุญาตใหแสดงความคิดเห็นโตแยงการ

ตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับงานได 

     
๑๕ 

 

ขอขอบพระคณุทานที่ไดสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครัง้น้ี 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินคาความเทีย่งตรงของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๖ 

 

ผลการประเมินคาความเทีย่งตรงของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ 

 

แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational Citizenship Behavior) 

 

ผลการประเมินโดยผูเช่ียวชาญ 

ลําดับที ่ ขอความ 

ทานที่ ๑ ทานที่ ๒ ทานที่ ๓ 

คาความเที่ยงตรง 

๑ ปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมา

ทํางาน (+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๒ ไมใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน

แกเพื่อนรวมงาน (-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๓ ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทัน 

หรือมีงานลนมอื (+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๔ 
อาสาทาํงานโดยไมตองรองขอ (+) ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๕ รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 

(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๖ รักษาทรัพยสินขององคกรเสมือน

ทรัพยสินของตนเอง (+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๗ เมื่อมีการนัดหมายที่ตองทาํงานรวมกัน

มักจะมาชากวากําหนดนัดหมาย (-) 
๐ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๘ เมื่อหยิบของสวนรวมไป และใชเสรจ็แลว

จะคืนไวที่เดิม (+)  
๐ ๑ ๑ ๐.๖๗ 

๙ 

เมื่อถูกตําหนิเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิาน

แลว มักจะนํามาแกไขโดยไมแสดงอาการ

ทอแท (+) 

๐ ๑ ๑ ๐.๖๗ 

๑๐ อดทนตอขอจํากัด และความไมสะดวก

ตางๆ ทีเ่กิดขึ้นภายในองคกร (+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๑ ไมคอยพอใจเมื่อตองทํางานมากกวา 

ผูรวมงานคนอื่น (-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๒ มีความตั้งใจในการที่จะปรับปรุงการ

ทํางานมากกวาที่จะวิจารณ (+) 
๑ ๐ ๑ ๐.๖๗ 

๑๓ พยายามศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อ

เพิ่มคุณภาพงานใหดีขึ้น(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๔ 
แสดงความไมพอใจเมื่อไดรบัคาํสั่ง  

หรือมอบหมายงานที่ตนไมชอบ(-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

 



๗๗ 

 

 

ผลการประเมินโดยผูเช่ียวชาญ 

ลําดับที ่ ขอความ 

ทานที่ ๑ ทานที่ ๒ ทานที่ ๓ 

คาความเที่ยงตรง 

๑๕ 

หากงานไมเสรจ็ มักจะทํางานเลยเวลาพัก 

หรือเวลาเลิก หรือนํางานกลบัไปทําที่

บานเพื่อใหงานเสร็จ(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๖ 
ปฏิบัติตามกฎ และระเบียบ 

ขององคกรโดยเครงครัด(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๗ 
ใหคําแนะนําทีส่รางสรรคเก่ียวกับวิธีการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๘ 

เมื่อเล็งเห็นสิ่งที่ตนเชื่อวาเปนปญหาแก

องคกรจะเสนอแนวทางแกไข  

แมวาจะเสีย่งตอการไมเปนทีย่อมรับ(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๙ 

อาสาชวยเหลือทํากิจกรรมที่จะชวยสราง

ภาพพจนใหแกองคกร โดยไมตองรองขอ

(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๒๐ 
มีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรม

ขององคกร(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๘ 

 

แบบสอบถามวัดการรับรูความยุติธรรมในองคกร 

 

ผลการประเมินโดยผูเช่ียวชาญ 

ลําดับที ่ ขอความ 

ทานที่ ๑ ทานที่ ๒ ทานที่ ๓ 

คาความเที่ยงตรง 

๑ ทานเชื่อวาผูบังคับบัญชาของทาน 

จะพิจารณากอนวาทานทําสิ่งใดใหกับ

องคกรบาง กอนที่จะตัดสินใจใดๆ 

เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของทาน(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๒ ทานเชื่อวาผูบังคับบัญชามีเกณฑที่เปน

มาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของทาน(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๓ ทานไมไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับผลการ

ปฏิบัติงานของทานจากผูบังคับบัญชา(-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๔ 

ทานคิดวาผูบังคับบัญชาของทานตัดสิน

ผลการปฏิบัติงานของทานดวยความรูสึก

สวนตัว(-) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๕ 

กระบวนการตัดสินใจ หรือวิธกีารปฏิบัติ

ตางๆ ที่ใชเพื่อกําหนดผลตอบแทน

ภายในองคกรมีความยุติธรรม(+) 

๐ ๑ ๑ ๐.๖๗ 

๖ เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว ผลตอบแทนที่

ทานไดรับจากองคกรมีความยุติธรรม(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๗ 

ทานไดรับคาตอบแทนที่ไมยตุิธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกับประสบการณ 

การทํางานของทาน(-) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๘ เงินเดือนที่ทานไดรับไมเหมาะสมกับผล

การปฏิบัติงานของทาน(-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๙ 

ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกับความพยายาม  

และความอุทิศทุมเทที่ทานมใีหกับงาน

(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๐ เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความ

รับผิดชอบที่ทานไดรับมอบหมาย(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๑ ทานมักจะหลบเลี่ยงที่จะพุดคุยกับ 

ผูบังคับบัญชาของทาน(-) 
๑ -๑ ๑ ๐.๓๓ 

 



๗๙ 

 

 

ผลการประเมินโดยผูเช่ียวชาญ 

ลําดับที ่ ขอความ 

ทานที่ ๑ ทานที่ ๒ ทานที่ ๓ 

คาความเที่ยงตรง 

๑๒ 

เมื่อผูบังคับบัญชาของทานจะตัดสินใจ

ใดๆ เก่ียวกับงานของทาน เขาจะปฏิบัติ

ตอทานดวยความเมตตา(+) 

๑ ๐ ๑ ๐.๖๗ 

๑๓ ทานไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา

อยางใหเกียรต(ิ+) 
๑ ๐ ๑ ๐.๖๗ 

๑๔ 
ทานมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา

(+) 
๑ ๐ ๑ ๐.๖๗ 

๑๕ 
ผูบังคับบัญชามักไมยอมรับฟงเหตุผล

ของทาน(-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๖ ในองคกรของทาน ไมคอยมกีารนํา

กฎระเบียบมาใช(-) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๗ 

ทานไดรับการปลูกฝงจากองคกรวา 

ความยุติธรรมเปนคุณธรรมทีม่ี

ความสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงาน

(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๘ 
ในองคกรของทาน การตัดสนิใจใดๆ  

ที่เก่ียวของกับงานจะปราศจากอคติ(+) 
๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

๑๙ 
กฎเกณฑตางๆ ที่องคกรของทานกําหนด

ขึ้นมักไมยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง(-) 
๑ ๐ ๑ ๐.๖๗ 

๒๐ 

ในองคกรของทานขาราชการไดรับ

อนุญาตใหแสดงความคิดเห็นโตแยงการ

ตดัสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับงานได(+) 

๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง  

ผลการคัดเลอืกขอคําถามจากแบบสอบถามภายหลังการประเมินโดยผูเช่ียวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๑ 

 

ผลการคัดเลอืกขอคําถาม  

จากแบบสอบถามภายหลังการประเมินความเที่ยงตรงเชิงพินิจ(Face Validity) โดยผูเช่ียวชาญ 

 

แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

 

 

ขอที่ คาความเที่ยงตรง ผลการคัดเลือก  ขอที ่ คาความเที่ยงตรง ผลการคัดเลอืก 

๑ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๑ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๒ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๒ ๐.๖๗ ตัดทิ้ง 

๓ ๑.๐๐ ตัดทิ้ง  ๑๓ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๔ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๔ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๕ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๕ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๖ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๖ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๗ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๗ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๘ ๐.๖๗ ตัดทิ้ง  ๑๘ ๑.๐๐ ตัดทิ้ง 

๙ ๐.๖๗ ตัดทิ้ง  ๑๙ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๑๐ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๒๐ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๒ 

 

ผลการคัดเลอืกขอคําถาม  

จากแบบสอบถามภายหลังการประเมินความเที่ยงตรงเชิงพินิจ(Face Validity) โดยผูเช่ียวชาญ 

 

แบบสอบถามวัดการรับรูความยุติธรรมภายในองคกร 

 

 

ขอที่ คาความเที่ยงตรง ผลการคัดเลือก  ขอที ่ คาความเที่ยงตรง ผลการคัดเลอืก 

๑ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๑ ๐.๓๓ ตัดทิ้ง 

๒ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๒ ๐.๖๗ คัดเลือกไว 

๓ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๓ ๐.๖๗ ตัดทิ้ง 

๔ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๔ ๐.๖๗ คัดเลือกไว 

๕ ๐.๖๗ ตัดทิ้ง  ๑๕ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๖ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๖ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๗ ๑.๐๐ ตัดทิ้ง  ๑๗ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๘ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๘ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

๙ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๑๙ ๐.๖๗ ตัดทิ้ง 

๑๐ ๑.๐๐ คัดเลือกไว  ๒๐ ๑.๐๐ คัดเลือกไว 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ  

ประวัติยอผูศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๔ 

 

ประวัติยอผูศึกษา 

 

ช่ือ-ช่ือสกุล นายสิฐสร กระแสรสุนทร 

วันเดือนปเกิด ๑  มกราคม  ๒๕๒๑ 

สถานทีเ่กิด อําเภอเมือง จงัหวัดฉะเชิงเทรา 

สถานที่อยูปจจุบัน ๒๔๘/๑๐ หมูบานจิราวดีเตาปูน ซอยสะพานขวา 

 แขวงบางซื่อ เขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร ๑๐๘๐๐ 

ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. ๒๕๓๙ มัธยมศึกษาปที่ ๖ โรงเรียนเบญจมราชรังสฤษฏ์ิ  

 อําเภอเมือง จงัหวัดฉะเชิงเทรา 

พ.ศ. ๒๕๔๓ การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) วิชาเอกคณิตศาสตร 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ [นิสิตทุนรัฐบาลโครงการเรงรัด 

 การผลิตและพัฒนาบัณฑิตระดับปริญญาตรีสาขาคณติศาสตร (รพค.)] 

พ.ศ. ๒๕๔๕ การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) วิชาเอกการวิจัยและสถิติทางการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสบการณการทํางาน 

พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๖ อาจารยสัญญาจาง สังกดัโปรแกรมทดสอบและวิจัยการศึกษา 

 คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

พ.ศ. ๒๕๔๖ – ๒๕๕๒ นักพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระดับ ๔ – ๖ และนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

 กลุมพัฒนาทรพัยากรบุคคล กองฝกอบรม กรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม 

พ.ศ. ๒๕๕๒ - ปจจบุัน วิทยากร ๖ กลุมงานวิจัยและพัฒนา 

 สํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

พ.ศ. ๒๕๔๖ - ปจจบุัน อาจารยพิเศษ (นอกเวลาราชการ)  

 คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

 และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 
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