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บทคััดย่่อ

	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้� มีีวัตถุุประสงค์์เพ่ื่�อ 1) ศึึกษาระดัับของการบริิหารจััดการความหลากหลาย การรัับรู้้�

ความยุุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงาน  2) ศึึกษาความ

สััมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลาย การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการ

เป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงาน  และ 3) ศึึกษาบทบาทการเป็็นตัวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความ

ยุุติิธรรมในองค์์การในความสััมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงาน เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณ กลุ่่�มตัวอย่า่งได้้แก่่ กลุ่่�มพนักงานรัฐวิิสาหกิิจ

สาขาสาธารณููปการแห่ง่หนึ่่�งในประเทศไทย จำำ�นวน 407 คน เครื่่�องมืือท่ี่�ใช้้ในการวิิจััย ได้้แก่่ แบบสอบถาม

พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ และการบริิหารจััดการความ

หลากหลาย มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�นเท่่ากัับ .89, .95, .92 ตามลำำ�ดัับ สถิิติิท่ี่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล ได้้แก่่ ค่าเฉลี่่�ย 
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ค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน  การวิิเคราะห์์สััมประสิิทธิ์์�สหสััมพันธ์แบบเพีียร์์สััน  และการวิิเคราะห์์การถดถอย

พหุคููณ โดยใช้้ PROCESS macro Model 4 

	 ผลการวิิจััยพบว่่า 

	 1. 	 ระดัับการรัับรู้้�ของพนักงานด้้านการบริิหารจััดการความหลากหลาย (x̄ ̄= 6.27, S.D. = 0.70) 
การรับัรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์ก์าร (x̄ ̄= 6.07, S.D. = 0.70) และพฤติิกรรมการเป็น็สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์ก์าร 

(x̄ ̄= 6.14, S.D. = 0.54) พบว่่า อยู่่�ในระดัับสููงมาก

	 2. 	 การบริหิารจััดการความหลากหลายและการรับัรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์์การมีีความสัมัพันธ์เชิิง

บวกกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ อย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 มีีค่าสััมประสิิทธิ์์�

การถดถอยเท่า่กัับ 0.379 และการบริหิารจััดการความหลากหลายมีคีวามสัมพันธ์เชิิงบวกกับัการรัับรู้้�ความ

ยุติุิธรรมในองค์์การ อย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 มีีค่าสััมประสิทิธิ์์�การถดถอยเท่่ากัับ 0.658 และ 

0.456

	 3. 	 การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การเป็็นตัวแปรส่ื่�อแบบบางส่่วนในความสัมพันธ์ระหว่่างการ

บริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�

ระดัับ 0.01 

คำำ�สำำ�คััญ: การบริิหารจััดการความหลากหลาย; การรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ; พ ฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ

Abstract

	 This research aims to: 1) study the level of diversity management, perceived  

organizational justice, and organizational citizenship behavior; 2) study the relationship 

between diversity management, perceived organizational justice, and organizational 

citizenship behavior; and 3) study the mediating role of perceived organizational justice 

on the relationship between diversity management and organizational citizenship behavior 

among state enterprise employees in the public utilities sector. The quantitative research 

sample comprised 407 employees from state enterprises in the public utilities sector. 

The research tools used included a questionnaire on organizational citizenship behavior, 

perceived organizational justice, and diversity management. The reliability coefficients 

were .89, .95, and .92, respectively. The statistics used to analyze the data were mean, 

standard deviation, Pearson's correlation, and multiple regression analysis, using PROCESS 



21ปีีที่่�  11 ฉบับัที่่�  3 (กันัยายน - ธันัวาคม 2567)                         วารสารสถาบันัวิจิัยัพิมิลธรรม

macro Model 4.

	 The results of this study show that: 

	 1. 	 The levels of diversity management (x̄ = 6.27, S.D. = 0.70), perceived 

organizational justice (x ̄= 6.07, S.D. = 0.70), and organizational citizenship behavior (x ̄= 

6.14, S.D. = 0.54) are, on average, very high.

	 2. 	 Diversity management is positively related to organizational citizenship  

behavior and perceived organizational justice at a statistically significant level of 0.01, 

with a regression coefficient of 0.379. while perceived organizational justice is positively 

related to organizational citizenship behavior at a statistically significant level of 0.01, 

with regression coefficients of 0.658 and 0.456.

	 3. 	 Perceived organizational justice partially mediates the relationship between 

diversity management and organizational citizenship behavior at a statistically significant 

level of 0.01.

Keywords: Diversity Management; Perceived Organizational Justice; Organizational Citizenship 

Behavior

1. 	บทนำำ�
	 การบริิหารจััดการความหลากหลายถืือเป็็นกุญแจสำำ�คัญในการแบ่่งปัันความรู้�ท่ี่�มีีความเฉพาะตััว

ของแต่่ละบุุคคล รวมถึึงการพััฒนาโดยรวมขององค์์การด้้วย (Tsui et al., 1992) โดยรายงานเร่ื่�อง  

“Diversity Wins: How Inclusion Matters” ของบริิษััท McKinsey ในปี ค.ศ. 2020 ท่ี่�เก็็บข้้อมููลมา

จากบริิษััทกว่่า 1,000 แห่่ง รวม 15 ประเทศทั่่�วโลก ได้้สรุุปว่่า องค์์การท่ี่�ผู้้�บริิหารสููงสุุดมีีความหลากหลาย

ทางเพศสููง มีีโอกาสได้้ผลกำำ�ไรสููงกว่่าองค์์การท่ี่�ผู้้�บริิหารมีีความหลากหลายทางเพศต่ำำ��ถึงร้้อยละ 25 

(Dixon-Fyle et al., 2020) ประกอบกัับผลการสำำ�รวจของ Adecco Thailand ในปี ค.ศ. 2020 ยังพบว่่า

ความยุุติิธรรมคืือสิ่่�งท่ี่�ลููกน้้องต้้องการจากหััวหน้้ามากที่่�สุุด  การท่ี่�พนักงานสามารถทราบได้้ว่่าผลงานจะ 

ถููกประเมิินอย่า่งเป็็นธรรมบนพื้้�นฐานของทัักษะและความสามารถ รวมถึงได้้รับการปฏิิบััติิอย่า่งเท่่าเทีียม 

จะช่่วยให้้พนักงานมีีแรงจููงใจในการทำำ�งานและอยากเติิบโตไปกัับองค์์การ (Adecco Thailand, 2020) 

ดัังนั้้�นแนวคิดเร่ื่�องการบริิหารจััดการความหลากหลายเพ่ื่�อมุ่่�งสู่่�ความสำำ�เร็็จจึงเป็็นเร่ื่�องท่ี่�องค์์การทั่่�วโลกให้้

ความสนใจ ทั้้ �งน้ี้�การบรรลุุเป้้าประสงค์์ขององค์์การจะเกิิดขึ้้�นได้้ต้้องอาศััย พ ฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีี

ขององค์์การ ซ่ึ่�งหมายถึึง พ ฤติิกรรมส่วนบุคคลท่ี่�เกิิดขึ้้�นจากดุุลยพิินิิจและการตััดสินใจของพนักงานโดย
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สมััครใจท่ี่�มีีให้้แก่่องค์์การนอกเหนืือจากบทบาทท่ี่�องค์์การคาดหวัังไว้้ (Organ et al., 2005)

	 หนึ่่�งในปัจจััยท่ี่�ส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การมาจากปััจจััยสภาพแวดล้้อม

ภายในองค์์การ คืือ การบริิหารจััดการความหลากหลาย (Diversity Management) หมายถึึง การรัับรู้้�

ของพนักงานเกี่่�ยวกับนโยบาย โครงการหรืือแนวปฏิิบััติิท่ี่�แสดงให้้เห็็นถึงความเท่่าเทีียม  การเห็็นคุณค่่า

ของความแตกต่่างระหว่่างพนักงาน (Mousa et al., 2020) โดยทฤษฎีีอัตลัักษณ์์ทางสัังคม (Social Identity 

Theory) อธิิบายว่่า เม่ื่�อได้้รับการบริิหารจััดการความหลากหลายซ่ึ่�งเป็็นแนวปฏิิบััติิเชิิงบวก พนักงานจึง

ยิ่่�งแสดงพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การเพิ่่�มมากยิ่่�งขึ้้�น (Mousa et al., 2020) และอีีกหนึ่่�งปััจจััย

ท่ี่�มีีผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ นอกเหนืือจากการบริิหารจััดการความหลากหลาย คืือ

การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ (Perceived Organizational Justice) หมายถึึง การรัับรู้้�ของพนักงาน

เกี่่�ยวกับการปฏิิบััติิในเร่ื่�องต่่างๆ ด้้วยความเป็็นธรรม ทั้้�งในด้้านผลตอบแทน กระบวนการในการพิิจารณา

กำำ�หนดผลตอบแทน รวมทั้้�งการปฏิิบััติิปฏิิบััติิต่่อกััน (Greenberg, & Colquitt, 2005) โดยทฤษฎีีความ

เสมอภาค (Equity Theory) อธิิบายว่่า หากบุุคลากรได้้รับการปฏิิบััติิท่ี่�ยุุติิธรรมจากองค์์การ จะเช่ื่�อมั่่�นใน

แนวปฏิิบััติิหรืือนโยบายขององค์์การ ดัังนั้้�น พนั กงานจึึงแสดงพฤติิกรรมการให้้ความช่่วยเหลืือกลัับมา 

(Cropanzano, & Greenberg, 1997) อย่่างไรก็็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่่า ในเชิิงวิิชาการ

การศึึกษาความสัมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีของ

องค์์การเป็็นประเด็็นท่ี่�นิิยมในต่างประเทศ (Mousa et al., 2020) สำำ�หรัับในบริิบทของประเทศไทย ยััง

พบงานวิิจััยจำำ�นวนน้้อยท่ี่�ศึึกษาผลของการบริหิารจััดการความหลากหลายที่่�มีีต่อผลลัพัธ์ต่่างๆ และไม่พ่บ

การศึึกษาในบริิบทองค์์การรััฐวิิสาหกิิจ จึงถืือเป็็นช่องว่่างงานวิิจััยท่ี่�ควรศึึกษาต่่อยอด

	 ผู้้�วิิจััยสนใจศึึกษาในบริิบท “รััฐวิิสาหกิิจ” โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งรััฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการยััง

สามารถทำำ�กำำ�ไรได้้ถึง 16,107.26 ล้้านบาท (สำำ�นักงบประมาณของรััฐสภา, 2563) นอกจากน้ี้�รััฐวิิสาหกิิจ

ดัังกล่่าวยัังให้้ความสำำ�คัญและตระหนัักถึึงสิิทธิในความเป็็นมนุุษย์์และความเท่่าเทีียมกันซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับ

หััวข้้อการบริิหารจััดการความหลากหลายท่ี่�ผู้้�วิิจััยต้้องการศึึกษา โดยระบุุว่่าบุุคลากรทุุกคนมีีส่วนสนัับสนุุน

ในความสำำ�เร็็จขององค์์การ ไม่่เลืือกปฏิิบััติิต่่อบุุคคลหนึ่่�งบุุคคลใด  เพราะความเหมืือนหรืือความแตกต่่าง 

และเนื่่�องจากรัฐัวิิสาหกิจิสาขาสาธารณููปการมีีนโยบายยึดึมั่่�นแนวทางการดำำ�เนินิงานท่ี่�มีีประสิิทธิภาพและ

ประสิิทธิผล เพ่ื่�อให้้เกิิดประโยชน์สููงสุุดต่อองค์์การ

	 งานวิิจััยน้ี้�ต้้องการศึึกษาการบริิหารจััดการความหลากหลายท่ี่�ส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก

ท่ี่�ดีีขององค์์การ โดยมีีความยุติุิธรรมในองค์ก์ารเป็็นตัวแปรส่ื่�อ เพ่ื่�อให้้เกิิดความเข้้าใจเกี่่�ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การมากขึ้้�น และจััด

ทำำ�เป็็นกรอบแนวคิิดเชิิงเหตุุผล เพ่ื่�อให้้ได้้รับข้้อมููลเพิ่่�มเติิมในบริิบทและกระบวนการของความสััมพันธ์

ใหม่่ๆ อันก่อให้้เกิิดคุณค่่าเชิิงทฤษฎีี จากการบููรณาการโดยใช้้ทฤษฎีีอัตลัักษณ์์ทางสัังคมและทฤษฎีีความ
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เสมอภาค ซ่ึ่�งจะเป็็นการสร้้างข้้อค้้นพบใหม่่ทางทฤษฎีีนำำ�ไปสู่่�คุณค่่าเชิิงประจัักษ์์จากการต่่อยอดเพ่ื่�อศึึกษา

เชิิงพััฒนาในแนวทางการเสริมิสร้้างและต่อ่ยอดพฤติกิรรมการเป็น็สมาชิิกที่่�ดีีขององค์ก์ารด้้วยความมุ่่�งมั่่�น

เต็็มใจท่ี่�จะปฏิิบััติิงานให้้สำำ�เร็็จตามท่ี่�องค์์การคาดหวัังหรืือเกิินกว่่าท่ี่�คาดหวัังไว้้ อีีกทั้้�งสามารถนำำ�ไปประยุกุต์์

ใช้้ให้้เป็็นประโยชน์กัับหน่่วยงานท่ี่�เกี่่�ยวข้้องได้้อย่่างมีีประสิิทธิผลและประสิิทธิภาพต่อไป

2.  วััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย 
	 1. 	 เพ่ื่�อศึึกษาระดัับของการบริิหารจััดการความหลากหลาย การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ 

และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การของพนัักงานรััฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งใน

ประเทศไทย

	 2. 	 เพ่ื่�อศึึกษาความสััมพันธ์ของการบริิหารจััดการความหลากหลาย การรัับรู้้�ความยุุติิธรรม 

ในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงานรัฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่ง

หนึ่่�งในประเทศไทย

	 3. 	 เพ่ื่�อศึึกษาบทบาทการเป็็นตัวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การในความสัมพันธ์

ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงาน

รััฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย

3.  วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย
	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้� เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณ (Quantitative Research) ประชากร และกลุ่่�มตัวอย่่าง 

โดยประชากร เป็็นพนักงานรัฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย จำำ�นวน 1 แห่่ง ซ่ึ่�งมีี

จำำ�นวนประชากร 4,251 คน (ข้้อมููล ณ เดืือนธันวาคม 2565) และกำำ�หนดกลุ่่�มตัวอย่า่งตามวิิธีีของ Krejcie 

and Morgan (1970) พบว่่าใช้้จำำ�นวน 361 คน โดยแบบสอบถามท่ี่�ได้้รับการตอบกลัับมาและมีีความครบ

ถ้้วนสมบููรณ์์ มีีจำำ�นวน  407 ฉบัับ และการวิิจััยน้ี้�ได้้รัับการรัับรองจริยธรรมการวิิจััยในมนุุษย์์จากคณะ

กรรมการจริยธรรมการวิิจััยในมนุษย์์ สถาบัันบัณฑิิตพััฒนบริิหารศาสตร์์ เม่ื่�อวัันท่ี่� 23 พฤษภาคม 2567 

(COA No. 2024/0043) จึงรัับรองว่่าการวิิจััยน้ี้�จะไม่่ส่่งผลกระทบใดๆ ต่อความปลอดภัยของผู้้�เข้้าร่่วมวิิจััย

	 เคร่ื่�องมืือท่ี่�ใช้้ในการวิิจััย การวิิจััยครั้้�งน้ี้�ใช้้แบบสอบถาม  (Questionnaire) ในการเก็็บรวบรวม

ข้้อมููล โดยแบ่่งออกเป็็น 4 ส่วน และได้้นำำ�แบบสอบถามแต่่ละฉบัับไปเก็็บข้้อมููลจากกลุ่่�มตัวอย่่างจำำ�นวน 

407 คน แล้้วจึงนำำ�มาวิิเคราะห์์หาความเช่ื่�อมั่่�นด้้วยการหาค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟา (Alpha Coefficient) 

ตามวิิธีีของครอนบาค (Cronbach) ได้้ค่าสััมประสิิทธิ์์�ความเช่ื่�อมั่่�น  (Reliability Coefficient) ของ

แบบสอบถามแต่่ละฉบัับ ดัังต่่อไปน้ี้� 1) แบบสอบถามเกี่่�ยวกับปััจจััยส่่วนบุุคคลของผู้้�ตอบแบบสอบถาม 

จำำ�นวน 6 ข้้อ ได้้แก่่ เพศ ระดัับการศึึกษา อายุุ อายุุงาน สายงาน และระดัับตำำ�แหน่่ง 2) แบบสอบถาม
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เกี่่�ยวกับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ จำำ�นวน 24 ข้้อ ของ Podsakoff et al. (1990, pp. 

107-142) มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�นโดยรวม 0.896 และแบ่่งออกเป็็น 5 ด้้าน ได้้แก่่ ความเอาใจใส่่และเต็็มใจช่วย

เหลืือ ความสุภาพและให้้เกีียรติิผู้้�อ่ื่�น พฤติิกรรมความมีีน้ำำ��ใจนักกีีฬา ความรอบคอบและระมััดระวััง และ

การประพฤติิตนเพ่ื่�อประโยชน์ส่ว่นรวม 3) แบบสอบถามเกี่่�ยวกับัการรัับรู้้�ความยุตุิธิรรมในองค์์การ จำำ�นวน 

14 ข้้อ ของ Cheng (2014, pp. 1131-1148) มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�นโดยรวม 0.950 และแบ่่งออกเป็็น 3 ด้้าน 

ได้้แก่่ ความยุติิธรรมด้้านผลตอบแทน ความยุุติิธรรมด้้านกระบวนการ และความยุุติิธรรมด้้านปฏิิสััมพันธ์ 

และ 4) แบบสอบถามเกี่่�ยวกับการบริิหารจััดการความหลากหลายของ Mousa et al. (2020, pp. 1249-

1269) จำำ�นวน 6 ข้้อ มีีความเช่ื่�อมั่่�นเท่่ากัับ 0.920 

	 การเก็บ็รวบรวมข้้อมููล ผู้้�วิิจััยทำำ�หนัังสืือขอความอนุเุคราะห์์ในการเก็็บรวบรวมข้้อมููล ทำำ�การชี้้�แจง

ในแบบสอบถามให้้ผู้้�ตอบแบบสอบถามเข้้าใจถึงวััตถุุประสงค์์และวิิธีีตอบแบบสอบถาม จ ากนั้้�นฝ่่าย

ทรัพยากรมนุษย์์ทำำ�การแจกแบบสอบถามให้้กับพนักงานผ่านช่องทางจดหมายเวีียน โดยใช้้แบบสอบถาม

ออนไลน์ ์Google Form หรืือแบบสอบถามที่่�เป็็นชุดเอกสาร เม่ื่�อผู้้�วิิจััยได้้รับแบบสอบถามคืืนแล้้ว ทำำ�การ

ตรวจสอบความสมบููรณ์์ของแบบสอบถาม นำำ�แบบสอบถามท่ี่�สมบููรณ์์มาทำำ�การวิิเคราะห์์และประมวลผล

ข้้อมููลต่่อไป

	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููล และสถิิติิท่ี่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล ในการวิิเคราะห์์ระดัับพฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ และการบริิหารจััดการความหลากหลาย ใช้้การ

หาค่่าเฉลี่่�ย และค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน การวิิเคราะห์์ความสัมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลาก

หลาย พฤติิกรรมการเป็น็สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์ก์ารและการรับัรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์ก์าร ใช้้การวิิเคราะห์ค่์่า

สััมประสิิทธิ์์�สหสััมพันธ์แบบเพีียร์์สััน  (Pearson’s Correlation Coefficient: r) และการวิิเคราะห์์การ

ถดถอยพหุคููณ (Multiple Regression) การทดสอบการเป็็นตัวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมใน

องค์์การในความสัมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีของ

องค์์การ โดยใช้้ PROCESS macro Model 4 ของ Hayes (2017) ในโปรแกรม SPSS และทดสอบนััย

สำำ�คัญของอิิทธิพลทางอ้้อม โดยวิิธีี Nonparametric Bootstrapping Analysis (Preacher et al., 2007, 

pp. 185-227)

4.  สรุปผลการวิจัย
	 ในการวิิจััยความสัมัพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก

ท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงานรัฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย: บทบาทการเป็็น

ตััวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ ผู้้�วิิจััยสามารถสรุุปผลการวิิจััยได้้ดัังน้ี้�

	 1. 	 ผลการวิิเคราะห์์เพ่ื่�อศึึกษาระดัับของการบริิหารจััดการความหลากหลาย 
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การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงานรัฐวิิสาหกิิจ

สาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย

ตารางที่่� 1 ค่่าเฉลี่่�ย ค่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพันธ์ของตััวแปรท่ี่�ศึึกษา

ตััวแปร ค่่าเฉลี่่�ย
ค่่าเบี่่�ยงเบน

มาตรฐาน
ระดัับ

ค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์

DM POJ OCB

การบริิหารจััดการความหลากหลาย 

(DM)

6.27 0.70 สููงมาก 1

การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ 

(POJ)

6.07 0.70 สููงมาก 0.657** 1

พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีของ

องค์์การ (OCB)

6.14 0.54 สููงมาก 0.509** 0.608** 1

** p < 0.01; n = 407

	 จากตารางที่่� 1 พบว่่าผู้้�ตอบแบบสอบถามมีรีะดัับการบริิหารจััดการความหลากหลายอยู่่�ในระดัับ

สููงมาก (x̅ ̅= 6.27, S.D. = 0.70) มีีระดัับการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การอยู่่�ในระดัับสููงมาก (x̅ ̅= 6.07, 
S.D. = 0.70) และมีีระดัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์ก์าร (x̅ ̅= 6.14, S.D. = 0.54) อยู่่�ในระดัับ

สููงมาก

	 นอกจากน้ี้�เม่ื่�อพิิจารณาความสัมพันธ์ระหว่่างตััวแปรต่่างๆ จ ากค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพันธ์แบบ

เพีียร์์สัันพบว่่าการบริิหารจััดการความหลากหลายมีีความสัมพันธ์เชิิงบวกกัับการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมใน

องค์์การ (r = 0.657, p  <0.01) และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ (r = 0.509, p < 0.01) 

นอกจากน้ี้�ยังัพบว่่าการรัับรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์์การมีีความสัมพันธ์เชิิงบวกกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก

ท่ี่�ดีีขององค์์การ (r = 0.608, p < 0.01) 

	 2. 	 ผลการวิิเคราะห์์เพ่ื่�อศึึกษาความสัมพันธ์ของการบริิหารจััดการความหลากหลาย การรัับรู้้�

ความยุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงานรัฐวิิสาหกิิจสาขา

สาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย โดยใช้้การวิิเคราะห์์การถดถอยพหุคููณ (Multiple Regression) 

เพ่ื่�อหาค่่าสััมประสิิทธิ์์�การถดถอย (β) ของ 1) การบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ 2) การบริิหารจััดการความหลากหลายกัับการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ และ 

3) การรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ โดยปััจจััยส่่วนบุคคล
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ทั้้�งหมด  ได้้แก่่ เพศ ระดัับการศึึกษา อายุุ อายุุงาน สายงาน และระดัับตำำ�แหน่่ง เป็็นตัวแปรควบคุุมใน

สมการถดถอย ซ่ึ่�งผลการวิิเคราะห์์มีีรายละเอีียดดัังตารางท่ี่� 2 ต่อไปน้ี้�

ตารางที่่� 2 ผลการวิิเคราะห์ค์วามสัมัพันธ์ระว่่างการบริหิารจััดการความหลากหลาย การรับัรู้้�ความยุติุิธรรม

ในองค์์การ พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ

ตััวแปร

Model ที่่� 1

พฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ

β

Model ที่่� 2

การรัับรู้้�ความ

ยุุติิธรรมในองค์์การ

β

Model ที่่� 3

พฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ

β
(ค่่าคงท่ี่�) 4.182 1.969 3.817

การบริิหารจััดการความ

หลากหลาย

0.379** 0.658** -

การรัับรู้้�ความยุติิธรรม

ในองค์์การ

- - 0.456**

Adjusted R2 0.285 0.427 0.395

F 24.088 44.235 38.908
** p < 0.01; n = 407

	 จากผลการวิิเคราะห์์ในตารางท่ี่� 2 พบว่่า 1) การบริิหารจััดการความหลากหลายส่่งผลเชิิงบวกต่่อ

พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 โดยค่่าสััมประสิิทธิ์์�การ

ถดถอยเท่่ากัับ 0.379 2) การบริิหารจััดการความหลากหลายส่่งผลเชิิงบวกต่่อการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมใน

องค์์การ อย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 โดยค่่าสััมประสิิทธิ์์�การถดถอยเท่่ากัับ 0.658 และ 3) การ

รัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การส่่งผลเชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การอย่่างมีีนัยสำำ�คัญ

ทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 โดยค่่าสััมประสิิทธิ์์�การถดถอยเท่่ากัับ 0.456 

	 3. 	 ผลการวิิเคราะห์์เพ่ื่�อศึึกษาบทบาทการเป็็นตัวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ

ในความสัมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ

ของพนักงานรัฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย โดยใช้้ PROCESS macro Model 

4 ของ Hayes (2017) ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล พบว่่าการบริิหารจััดการความหลากหลายมีีอิทธิพลเชิิงบวก

ต่่อการรับัรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์ก์ารอย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิติิิท่ี่�ระดัับ 0.01 มีีค่าสััมประสิทิธิ์์�อิิทธิพลเท่า่กัับ 
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0.658 โดยการบริิหารจััดการความหลากหลายมีีอิทธิพลโดยตรง (Direct Effect) ต่อพฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 มีีค่าสััมประสิิทธิ์์�อิิทธิพลเท่่ากัับ 0.137 และ

บริิหารจััดการความหลากหลายมีีอิทธิพลโดยอ้้อม (Indirect Effect) ต่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีของ

องค์์การผ่่านการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ โดยค่่าสััมประสิิทธิ์์�อิิทธิพลทางอ้้อม  (ab) เท่่ากัับ 0.242 

เม่ื่�อพิิจารณาค่่าอิิทธิพลทางอ้้อมเพ่ื่�อทดสอบนััยสำำ�คัญของอิิทธิพลทางอ้้อมโดยวิิธีี  Nonparametric  

Bootstrapping Analysis (Preacher et al., 2007, pp. 185-227) พบว่่าค่่าอิิทธิพลทางอ้้อมอยู่่�ในช่วง

ความเช่ื่�อมั่่�น  (CI) ระหว่่าง 0.176 ถึ ง 0.314 ซ่ึ่�งมีีความน่าจะเป็็นต่ำำ��มากท่ี่�ค่่าอิิทธิพลทางอ้้อมดัังกล่่าว 

จะมีีค่าเท่่ากัับ 0 จึ งสรุุปได้้ว่าการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การเป็็นตัวแปรส่ื่�อแบบบางส่่วน  (Partial  

Mediation) ในความสััมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายและพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก

ท่ี่�ดีีขององค์์การอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิท่ี่�ระดัับ 0.01 ดัังแสดงในตารางท่ี่� 3

ตารางที่่� 3 ผลการวิิเคราะห์์บทบาทการเป็็นตัวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ

ตััวแปร การรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ

DE IE TE DE IE TE

การบริิหารจััดการ

ความหลากหลาย

0.658** - 0.658** 0.137** 0.242** 0.379**

การรัับรู้้�ความ

ยุุติิธรรมในองค์์การ

- - - 0.368** - 0.368**

 R2 = 0.437 R2 = 0.423
**p < 0.01; n = 407; DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

5.  อภิปรายผลการวิจัย
	 ในการวิิจััยความสัมัพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลายกัับพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก

ท่ี่�ดีีขององค์์การของพนักงานรัฐวิิสาหกิิจสาขาสาธารณููปการแห่่งหนึ่่�งในประเทศไทย: บทบาทการเป็็น

ตััวแปรส่ื่�อของการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ ผู้้�วิิจััยจึึงสรุุปประเด็็นการอภิิปรายผลได้้ดัังน้ี้�

	 ผลการวิิจััยตามวัตถุุประสงค์์ข้้อท่ี่� 1 พ บว่่า การบริิหารจััดการความหลากหลาย การรัับรู้้�ความ

ยุุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การอยู่่�ในระดัับสููงมาก ทั้้�งน้ี้�อาจเป็็นเพราะ

พนักงานเกิิดการรัับรู้้�ว่่าองค์์การให้้ความสำำ�คัญกัับพนักงานในทุุกๆ ภาคส่่วนขององค์์การ ซ่ึ่�งการรัับรู้้�น้ี้� 

ส่่งผลต่่อทััศนคติิ อารมณ์ ความรู้�สึึกท่ี่�พนักงานมีีต่อองค์์กร ตลอดจนพฤติิกรรมของพนักงานท่ี่�แสดงออก
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ในทางท่ี่�ดีี ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของวราพร เจริญสมบููรณ์์นิิธิิ (2560, หน้้า 158-167) ท่ี่�พบว่่าการรัับรู้้�

ความยุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การอยู่่�ในระดัับสููง และงานวิิจััยของ 

Bizri (2018, pp. 233-253) ท่ี่�พบว่่าการบริิหารจััดการความหลากหลาย และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิก

ท่ี่�ดีีขององค์์การอยู่่�ในระดัับสููง

	 ผลการวิิจััยตามวัตถุุประสงค์์ข้้อท่ี่� 2 พบว่่า 1) การบริิหารจััดการความหลากหลายส่่งผลเชิิงบวก

ต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ ทั้้ �งน้ี้�อาจเป็็นเพราะองค์์การมีีนโยบาย โครงการหรืือแนว

ปฏิิบััติิท่ี่�แสดงให้้เห็็นถึงความเท่า่เทีียม ความเคารพ การชื่่�นชม และความผููกพัันระหว่า่งพนักงานท่ี่�มีีความ

แตกต่่างหลากหลาย ไม่่ว่่าจะแตกต่่างในเชิิงของเพศ การศึึกษา เชื้้�อชาติิ ชาติิพัันธุ์์� หรืือหน้้าท่ี่� โดยเฉพาะ

ผู้้�บัังคัับบััญชาท่ี่�สนัับสนุุนให้้บุคลากรประสบความสำำ�เร็็จในการทำำ�งาน ส่ งเสริิมไปจนถึึงการตระหนัักใน

สิิทธิหน้้าท่ี่� ความสำำ�นึกในความรับผิิดชอบ และความกระตืือรืือร้้นในการแก้้ไขปััญหาส่่งผลให้้พนักงานเกิิด

การรับัรู้้�ว่่าองค์ก์ารให้้ความสำำ�คัญกัับพนักงานในทุกุๆภาคส่ว่นขององค์ก์าร ส่ง่ผลต่อ่ทััศนคติ ิอารมณ์ ์ความ

รู้้�สึึกท่ี่�พนักงานมีีต่อองค์์กร ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับทฤษฎีีอัตลัักษณ์์ทางสัังคม (Tajfel, 1982) ท่ี่�กล่่าวถึงการบริิหาร

จััดการความหลากหลายท่ี่�ดีี ให้้ความสำำ�คัญกัับอััตลัักษณ์์ท่ี่�แตกต่่างกััน พนักงานจะรู้้�สึึกว่่าตนเองมีีคุณค่่า

และรู้้�สึึกเป็็นส่วนหนึ่่�งขององค์ก์าร เน่ื่�องจากเกิดิทัศนคติท่ิี่�ดีี จึงส่่งผลให้้พนักังานแสดงออกถึงึพฤติิกรรมท่ี่�

ดีีตามมา และสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Singh and Banerji (2022, pp. 460-475) และ Mousa et al. 

(2020, pp. 1249-1269) ท่ี่�พบว่่าการบริิหารจััดการความหลากหลายส่่งผลเชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ 2) การบริิหารจััดการความหลากหลายส่่งผลเชิิงบวกต่่อการรัับรู้้�ความยุติิธรรมใน

องค์์การ ทั้้�งน้ี้�อาจเป็็นเพราะพนักงานรับรู้้�ถึึงการท่ี่�องค์์การมีีการบริิหารจััดการความหลากหลาย จึงส่่งผล

ให้้พนักงานมีีการรัับรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์์การเพิ่่�มขึ้้�น คืือการที่่�พนักงานมองว่่าหััวหน้้างานปฏิิบััติิต่่อตนเอง

อย่่างเหมาะสม เช่่น จ้้างและเล่ื่�อนตำำ�แหน่่งพนักงานโดยใช้้ข้้อเท็็จจริง ให้้คำำ�แนะนำำ� และประเมิินผลการ

ทำำ�งานของพนักงานอย่า่งเป็็นธรรม หรืือหััวหน้้า นำำ�นโยบายขององค์์กรมาใช้้กับัพนักงานทุกคนอย่า่งเสมอ

ภาค รวมถึงการท่ี่�หััวหน้้ามอบหมายงานต่างๆ ตามความรู้�และความสามารถของพนักงาน โดยมิิได้้มีีอคติิ

ในเชิิงของเพศ การศึึกษา เชื้้�อชาติิ ชาติิพัันธุ์์� หรืือเร่ื่�องอ่ื่�นใด  ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับทฤษฎีีอัตลัักษณ์์ทางสัังคม 

(Tajfel, 1982) ท่ี่�เม่ื่�อองค์์การมีีการบริิหารจััดการความหลากหลายทำำ�ให้้เกิิดผลลััพธ์ในเชิิงบวกได้้ เน่ื่�องจาก

เป็็นการส่่งเสริิมความเหมืือนกันในหมู่่�สมาชิิก ซ่ึ่�งสร้้างการรัับรู้้�ถึึงความไม่่แบ่่งแยก พนักงานจึงรัับรู้้�ถึึงความ

ยุติุิธรรมท่ี่�เกิิดขึ้้�น (Brimhall et al., 2014, pp. 79-88) และสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Choi and Rainey 

(2014, pp. 307-331) และ Kim and Park (2016, pp. 41-59) ท่ี่�พบว่่าการบริิหารจััดการความหลาก

หลายส่่งผลเชิิงบวกต่่อการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ และ 3) การรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การส่่งผล

เชิิงบวกต่อ่พฤติิกรรมการเป็น็สมาชิิกที่่�ดีีขององค์ก์าร ทั้้�งน้ี้�อาจเป็น็เพราะองค์ก์ารแห่ง่น้ี้�มีีการส่ง่เสริิมหลักั
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ธรรมาภิิบาล 6 ประการ โดยเฉพาะหลัักความโปร่่งใสและหลัักการมีีส่วนร่วม  ซ่ึ่�งมีีการนำำ�เสนอเพ่ื่�อให้้

พนักงานเรีียนรู้�และซึึมซับจนกลายเป็็นสิ่่�งท่ี่�ตนเองยึึดถืือนำำ�มาปฏิิบััติิและประยุุกต์์ใช้้ในการทำำ�งาน  เช่่น 

การยึดึกฎ ระเบีียบท่ี่�เป็็นธรรมกับทุุกฝ่่าย ไม่่ละเมิิดสิทธิผู้้�อื่่�น นอกจากน้ี้�องค์์การยังัจััดทำำ�คู่่�มืือที่่�ระบุุบทบาท

หน้้าท่ี่�ท่ี่�แต่่ละตำำ�แหน่่งพึึงปฏิิบััติิตามพระราชบัญญััติิได้้อย่่างเป็็นรููปธรรม  ดัังนั้้�นพนักงานจึงประเมิินว่า

ตนเองได้้รับความยุุติิธรรมจากผลตอบแทนท่ี่�เหมาะสมกับความทุ่่�มเท สั ดส่วนของงานมีีความยุุติิธรรม 

หััวหน้้าตััดสินใจ รับฟััง ชี้�แจงเหตุผุลในเร่ื่�องงานอย่า่งเป็็นธรรม จึงถืือว่่าเป็็นประสบการณ์ท่์ี่�ดีี เน่ื่�องจากได้้

รัับการปฏิิบััติิท่ี่�ดีี ทำำ�ให้้ส่งผลต่่อความรู้�สึึกนึึกคิิด อารมณ์ความรู้�สึึก และแสดงออกผ่่านพฤติิกรรมท่ี่�ดีี ซ่ึ่�ง

สอดคล้้องกัับทฤษฎีีความเสมอภาค (Adams, & Freedman, 1976, pp. 43-90) เม่ื่�อพนักงานเปรีียบ

เทีียบปััจจััยนำำ�เข้้าและผลลััพธ์ของตนกับผู้้�อ่ื่�นว่ามีีความยุติุิธรรมก็จะรัับรู้้�ถึึงความเต็็มใจท่ี่�องค์์การให้้ความ

เป็็นธรรมแก่่พนักงาน จึ งเพิ่่�มพููนคุณค่่าท่ี่�สามารถส่งมอบให้้องค์์การโดยแสดงออกถึึงพฤติิกรรมการเป็็น

สมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ และสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Novitasari et al. (2021, pp. 303-324) และ 

เกษราภรณ์์ กุณรัักษ์์ และทิิพทินนา สมุุทรานนท์ (2561, หน้้า 34-53) ท่ี่�พบว่่าการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมใน

องค์์การส่่งผลเชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ

	 ผลการวิิจััยตามวัตถุุประสงค์์ข้้อท่ี่� 3 พ บว่่า การรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การเป็็นตัวแปรส่ื่�อใน

ความสัมพันธ์ระหว่่างการบริิหารจััดการความหลากหลาย และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ 

ทั้้�งน้ี้�อาจเป็็นเพราะพนัักงานรัับรู้้�ถึึงการบริิหารจััดการความหลากหลายจากการที่่�ได้้รับการปฏิิบััติิอย่่าง

เสมอภาค แม้้แต่่ละคนจะมีีความแตกต่่างทั้้�งในเร่ื่�องของเพศ ศาสนา อายุุหรืือภููมิหลัังทางสัังคม ผ่านการ

รัับรู้้�ความยุติิธรรมได้้จากผลตอบแทน ซ่ึ่�งผตอบแทนนั้้�นได้้จากการประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน ปฏิิสััมพันธ์

กัับหััวหน้้างานท่ี่�ถืือว่่ามีีความใกล้้ชิิดกับตนเอง การสนัับสนุุนจากผู้้�บัังคัับบััญชาท่ี่�เกิิดขึ้้�น โดยองค์์การเปิิด

โอกาสให้้พนักงานได้้แสดงความคิดเห็็น เคารพในการตััดสินใจ และรัับฟัังปััญหาท่ี่�พนักงานพบ จึงก่่อเกิิด

เป็็นความรู้�สึึกนึึกคิิดในเชิิงบวก และนำำ�ไปสู่่�พฤติิกรรมท่ี่�พึึงประสงค์์คืือพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีของ

องค์์การ ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับทฤษฎีีอัตลัักษณ์์ทางสัังคมและทฤษฎีีความเสมอภาค โดยพนักงานจะเปรีียบ

เทีียบแนวปฏิิบััติิท่ี่�กลุ่่�มของตนได้้รับจากองค์์การกัับกลุ่่�มอื่�นๆ ว่ามีีความยุุติิธรรมหรืือไม่่ ยิ่่ �งหากกลุ่่�มของ

ตนได้้รับการปฏิิบััติิท่ี่�ดีี จะทำำ�ให้้เกิิดทัศนคติิท่ี่�ดีี หรืือเกิิดการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การตามมา และเม่ื่�อ

ได้้รับการปฏิิบััติิท่ี่�ยุุติิธรรมจากองค์์การ จ ะทำำ�ให้้เกิิดความเช่ื่�อมั่่�นในแนวปฏิิบััติิหรืือนโยบายขององค์์การ 

บุุคลากรจึึงแสดงพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ (Cropanzano, & Greenberg, 1997) และ

สอดคล้้องกับังานวิิจััยของ Blouch and Azeem (2019, pp. 1079-1097) ท่ี่�พบว่า่การรับัรู้้�ความยุติุิธรรม

ในองค์์การเป็็นตัวแปรส่ื่�อในความสัมพันธ์ระหว่่างการรัับรู้้�ความหลากหลายในองค์์การของพนักงาน  

(Perceived Diversity) กับผลการปฏิิบััติิงานขององค์์การ (Organizational Performance)
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6.  ข้้อเสนอแนะ
	 จากผลการวิิจััยผู้้�วิิจััยมีีข้้อเสนอแนะแก่่หน่่วยงานท่ี่�เกี่่�ยวข้้อง ได้้แก่่ ฝ่่ายพััฒนาทรัพยากรบุุคคล 

ฝ่่ายนโยบายและยุุทธศาสตร์์ขององค์์การ รวมถึงผู้้�บริิหาร ดัังน้ี้�

	 1. 	 ข้้อเสนอแนะในการนำำ�ผลวิิจััยไปใช้้ประโยชน์

	 	 1.1 ควรดำำ�เนิินการโดยกำำ�หนดการฝึึกอบรมเกี่่�ยวกับการบริิหารจััดการความหลากหลาย การ

รัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การ และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การให้้อยู่่�ในแผนแม่่บทด้้านทุน

มนุษย์์ รวมถึงมีีการประเมิินหรืือตรวจติดตามผลหลัังการฝึึกอบรม เพ่ื่�อนำำ�ผลท่ี่�ได้้มาปรัับปรุุงกระบวนการ

ด้้านทรัพยากรมนุษย์์ต่่อไป

	 	 1.2 ส่งเสริิมการบริิหารจััดการความหลากหลาย โดยเริ่่�มจากการสำำ�รวจประเด็็นปัญหาหรืือ

ข้้อร้้องเรีียนท่ี่�เกิิดขึ้้�น  และนำำ�มาจััดทำำ�เป็็นโครงการในแผนปฏิิบััติิการภายใต้้แผนแม่่บทด้้านทุนมนุษย์์ 

สนัับสนุุนให้้เกิิดความรู้้�ความเข้้าใจ ชี้ �ให้้เห็็นถึงผลดีีท่ี่�จะเกิิดขึ้้�นกับตััวของพนัักงานเพ่ื่�อให้้พนัักงานในทุุก

ภาคส่่วนเข้้าใจถึงความเฉพาะตััวของบุุคคลท่ี่�มีีภููมิหลัังทางสัังคมแตกต่่างกััน  โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งผู้้�ท่ี่�เป็็น

หััวใจของการบริิหารจััดการความหลากหลายนั้้�นคืือ การปฏิิบััติตินของผู้้�บัังคัับบััญชาหรืือหััวหน้้างานท่ี่�ต้้อง

มีีทัศนคติิเปิิดรับ ยอมรับและเข้้าใจความแตกต่่างของแต่่ละบุุคคล 

	 	 1.3 ควรส่่งเสริิมการรัับรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์์การ โดยการจััดฝึกอบรมเสริิมสร้้างความรู้�และ

สมรรถนะของหััวหน้้างานท่ี่�ดีีให้้กับผู้้�บัังคัับบััญชา เพ่ื่�อเสริิมสร้้างทััศนคติิและพฤติิกรรมท่ี่�พึึงประสงค์์ ได้้แก่่ 

ผู้้�บัังคัับบััญชาและองค์์การควรให้้ข้้อมููล รับฟัังความคิดเห็็น ให้้คำำ�แนะนำำ� ปรึึกษา ร่วมวางแผน ร่วมปฏิิบััติิ 

เคารพความคิดเห็็นของพนักงาน สู่่�การมีีพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ 

	 	 1.4 ควรส่่งเสริิมการรัับรู้้�ความยุติิธรรมในองค์์การ โดยการมีีระบบงานท่ี่�ชััดเจน มีีกระบวนการ

ให้้สามารถตรวจสอบความถููกต้้องชััดเจนได้้  และเปิิดเผยข้้อมููลท่ี่�จำำ�เป็็นต่อการทำำ�งานได้้อย่่างตรงไปตรง

มา ให้้พนักงานสามารถประเมินิและให้้ข้้อเสนอแนะกับัผู้้�บัังคัับบััญชาได้้ เริ่่�มจากการจััดฝึกอบรมเสริมิสร้้าง

ความรู้�และสมรรถนะของหััวหน้้างานท่ี่�ดีีให้้กับผู้้�บัังคัับบััญชา เพ่ื่�อสร้้างทััศนคติิและพฤติิกรรมท่ี่�พึึงประสงค์์ 

และยัังกำำ�หนดสวััสดิิการและผลตอบแทนท่ี่�เป็็นธรรมให้้แก่่พนักงาน  โดยตรวจสอบว่่าคำำ�อธิิบายงาน

สอดคล้้องกัับหน้้าท่ี่�ความรับผิิดชอบหรืือไม่่ จ ากนั้้�นประเมิินค่างานตามคำำ�อธิิบายงาน  และจััดทำำ�แบบ

สำำ�รวจความต้้องการในสวััสดิิการ โดยองค์์การอาจเลืือกสวััสดิิการท่ี่�พนักงานต้้องการมากท่ี่�สุุด  3 อั นดัับ

แรก โดยคำำ�นึงความเหมาะสมและศัักยภาพท่ี่�องค์์การสามารถทำำ�ได้้ ผูู กโยงไปถึึงโครงสร้้างเงิินเดืือนและ

ระบบการประเมิินผลการปฏิิบััติิงานท่ี่�การประเมิินผลการดำำ�เนิินงานตามตัวชี้�วััด (KPIs) และการประเมิิน

สมรรถนะ (Competency)
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	 2. 	 ข้้อเสนอแนะสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งต่่อไป

	 	 งานวิิจััยน้ี้�ได้้ข้้อค้้นพบที่่�สำำ�คัญคืือ เกิิดแนวคิดิในเร่ื่�องของการบริหิารจััดการความหลากหลาย

และพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การผ่่านตัวแปรส่ื่�อคืือการรัับรู้้�ความยุุติิธรรมในองค์์การซ่ึ่�งถืือ

เป็็นการเติิมเต็็มช่องว่่างการวิิจััยในบริิบทและกระบวนการของความสัมพันธ์ใหม่่ๆ สามารถนำำ�ไปประยุกุต์์

ใช้้ในการวางแผนนโยบายที่่�ส่่งเสริิมทัศนคติิของพนักงานให้้เกิิดการยอมรัับความหลากหลายในองค์์การ 

ทำำ�ให้้พนักงานเกิดิความสุขุในการทำำ�งาน มุ่่�งมั่่�นเต็ม็ใจท่ี่�จะปฏิิบััติิงานให้้สำำ�เร็็จตามที่่�องค์์การคาดหวังัหรืือ

เกิินกว่่าท่ี่�คาดหวัังไว้้  ซ่ึ่�งพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การจะเป็็นประโยชน์ต่่อองค์์การในหลาย

ด้้าน ได้้แก่่ การช่่วยเหลืือคนอื่�นๆ การอาสาสมััครทำำ�งาน ให้้คำำ�แนะนำำ�เพ่ื่�อปรัับปรุุงสภาพการทำำ�งานและ

ความเต็็มใจในการบริิการลููกค้้า นำำ�ไปสู่่�ผลการปฏิิบััติิงานท่ี่�มีีประสิิทธิภาพขององค์์การสำำ�หรัับประเด็็นใน

การวิิจััยครั้้�งต่่อไปควรทำำ�วิิจััยในประเด็น็เกี่่�ยวกับการศึึกษาตัวัแปรอื่่�นๆ ท่ี่�มีีแนวโน้้มเป็น็ตัวแปรส่ื่�อเพิ่่�มเติมิ 

เช่่น ความผููกพัันในองค์์การ (Engagement) หรืือความไว้้วางใจ (Trust) เป็็นต้้น เน่ื่�องจากการรัับรู้้�ความ

ยุุติิธรรมในองค์์การเป็็นตัวแปรส่ื่�อแบบบางส่่วน แสดงว่่าอาจจะมีีตัวแปรอ่ื่�นๆ ท่ี่�มีีบทบาทการเป็็นตัวแปร

ส่ื่�อได้้เช่่นกัน การวิิจััยน้ี้�เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณเพีียงอย่่างเดีียว และใช้้การวิิเคราะห์์การถดถอยพหุคููณใน

การทดสอบสมมติฐาน ซ่ึ่�งผลการวิิจััยอาจไม่่ครบถ้้วนและลึึกซึ้้�งเท่่าท่ี่�ควร ดัังนั้้�นการวิิจััยครั้้�งต่่อไป ผู้้�วิิจััย

อาจใช้้สถิิติิในขั้้�นสููงขึ้้�น  ได้้แก่่ Structural Equation Modeling (SEM) และอาจเก็็บจากรััฐวิิสาหกิิจ 

สาขาอ่ื่�นๆ หรืือจากทุุกกลุ่่�มสาขาเพ่ื่�อขยายผลการศึึกษาให้้ครอบคลุุมมากยิ่่�งขึ้้�น  รวมถึงเพ่ื่�อเติิมเต็็มช่อง

ว่่างการวิิจััย (Research Gap) ซ่ึ่�งจะเป็็นการสร้้างข้้อค้้นพบใหม่่ทางทฤษฎีีนำำ�ไปสู่่�คุณค่่าเชิิงประจัักษ์์ 

(Empirical Contribution) เพ่ื่�อให้้มีีข้้อค้้นพบท่ี่�สมบููรณ์์และมีีประโยชน์ในการพััฒนาองค์์การมากยิ่่�งขึ้้�น

7.  องค์์ความรู้้�ที่่�ได้้รับ
	 จากผลการวิิจััยสามารถนำำ�มาเป็็นองค์์ความรู้� เพ่ื่�อนำำ�มาใช้้ประโยชน์ต่่อได้้จริง ซ่ึ่�งจากภาพท่ี่� 1 

แสดงให้้เห็็นว่าองค์์การสามารถนำำ�แนวคิดในเร่ื่�องของการบริิหารจััดการความหลากหลายผ่่านตัวแปรส่ื่�อ

คืือการรัับรู้้�ความยุติุิธรรมในองค์์การ มาต่่อยอดเพ่ื่�อศึึกษาเชิิงพััฒนาแนวทางการเสริิมสร้้างพฤติิกรรมการ

เป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การสู่่�การเผยแพร่่ความรู้�ใหม่่ ให้้บุคลากรมีีความมุ่่�งมั่่�นเต็็มใจท่ี่�จะปฏิิบััติิงานให้้

สำำ�เร็็จตามท่ี่�องค์์การคาดหวัังหรืือเกิินกว่่าท่ี่�คาดหวัังไว้้ นำ ำ�ไปประยุุกต์์ใช้้ให้้เป็็นประโยชน์กัับหน่่วยงานท่ี่�

เกี่่�ยวข้้องกัับรััฐวิิสาหกิิจได้้อย่่างมีีประสิิทธิผลและประสิิทธิภาพอย่่างต่่อเน่ื่�อง แสดงให้้เห็็นว่าพนักงาน

รััฐวิิสาหกิิจกลุ่่�มดัังกล่่าวถืือเป็็นแบบอย่่างที่่�ดีี  โดยจะต้้องมีีการบริิหารจััดการความหลากหลายและสร้้าง

พฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกท่ี่�ดีีขององค์์การ เพ่ื่�อร่่วมผลักดัันองค์์การและเศรษฐกิิจของประเทศไทย 
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ภาพที่่� 1 องค์์ความรู้�ท่ี่�ได้้รับ
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