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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) การเป็นตัวแปร
ก ากับของความผูกพันกับองค์การ ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 121 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 

ผลการศึกษาพบว่า 1) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) สัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ 3) ความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ 4) ความผูกพันกับองค์การเป็น
ตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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ค าส าคัญ: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ; สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน; พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ; ความผูกพันกับองค์การ

ABSTRACT

The objectives of this research were to 1) study the relationship between 
perceived organizational justice and relations with supervisors and organizational 
citizenship behavior and 2) study the relationship between perceived organizational 
justice and relations with supervisors and organizational citizenship behavior, having the 
organizational commitment as a moderator. There were 121 samples of people in the 
operation level of a private company. Questionnaires were the instrument for data 
collection. The statistics used in the analysis were Pearson's product moment correlation 
coefficient and hierarchical multiple regression analysis.

The results showed that 1) the perceived organizational justice was positively 
correlated with the organizational citizenship behavior 2) the relations with supervisors 
were positively correlated with organizational citizenship behavior 3) the organizational 
commitment was a moderator to control the relationship between perceived 
organizational justice and organizational citizenship behavior 4) the organizational 
commitment was a moderator to control the relationship between relations with 
supervisors and organizational citizenship behavior.

Keywords: Perceived Organizational Justice; Relations with Supervisors; Organizational 
Citizenship Behavior; Organizational Commitment
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ความส าคัญของปัญหา

พฤติกรรมของพนักงานถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพและ
ผลลัพธ์ของการท างาน ซึ่งในการท างานนั้น นอกจากการแสดงออกทางพฤติกรรมตามบทบาทที่ได้รับ 
ตามหน้าที่ที่ตนเองได้รับผิดชอบ ซึ่งมีระบุเอาไว้อย่างเป็นทางการแล้ว ยังมีพฤติกรรมอีกรูปแบบที่เรียกว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organization citizenship behavior) ซึ่งเป็นการแสดงออก
ทางพฤติกรรมที่สมัครใจของของพนักงาน ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของงานและความส าเร็จขององค์การ 
เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้มีระบุอยู่ในหน้าที่รับผิดชอบ และไม่ส่งผลต่อการได้รับผลตอบแทน และถึงแม้จะไม่
ปฏิบัติก็จะไม่ถูกลงโทษ  (Organ 1988: 4) และการที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมากหรือน้อยเพียงใด ก็ข้ึนอยู่กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วย 
และปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง คือ การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ (Perceived Organizational Justice)
เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการท างานของบุคคล และยังส่งผลต่อความคิด ความรู้สึก 
และการการกระท าของบุคคลที่มีต่องาน (ธิดา เข่ือนแก้ว, 2554: 9) นอกจากนั้นยังพบว่ามีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วย

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การคือการที่พนักงานนั้นรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติในเร่ืองต่างๆ
ที่เก่ียวข้องกับการท างานนั้นมีความเป็นธรรมหรือไม่ ซึ่งการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงานนี้ก็จะมีอิทธิพล
ต่อตัวแปรอ่ืน ๆ ในการท างานด้วย (Moorman 1991: 845) หากพนักงานรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติจาก
องค์การอย่างเป็นธรรม ก็จะมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนองค์การ ดังนั้น การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การจึงถือเป็นปัจจัยส าคัญและสามารถสร้างให้เกิดการรับรู้ที่ดีต่อองค์การได้ มีแนวโน้มสร้าง
ประสิทธิภาพของงานให้มากยิ่งขึ้น ท าให้พนักงานพนักงานอุทิศตนให้กับการท างานในองค์การมากยิ่งขึ้น
มีความสมัครใจ แสดงออกด้วยการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น การอดทนต่อความล าบากต่างๆ โดยไม่ต้องการ
ร้องเรียนเพื่อรักษาความสงบในองค์การ (Podsakoff, Ahearne and MecKenzie, 1997: 263-264) 
นั่นเอง 

นอกจากนี้ยังมีปัจจัยอีกหนึ่งประการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ 
สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน (Relationship with supervisor) เนื่องจากการมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
หัวหน้างานกับลูกน้องจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน   (Schroth & Shah, 2002: 462) และหาก
สัมพันธภาพกับหัวหน้างานอยูใ่นระดับดีก็จะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอีก
ด้วย (Settoon, Bennett and Liden, 1996) ทางผู้วิจัยจึงเห็นว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ และ 
สัมพันธภาพกับหัวหน้างานเป็นอีกตัวแปรส าคัญที่น่าสนใจน ามาศึกษาในครั้งนี้เพราะทั้งสองปัจจัยนี้มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมีข้อสังเกตว่า น่าจะมีตัวแปรอ่ืน
ด้วย ที่มีอิทธิพลให้ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน
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กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีแนวโน้มจะเพิ่มมากขึ้นได้ โดยจากการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า
ความผูกพันกับองค์การ (Organizational Commitment) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   (Organ and Ryan,1995) กล่าวคือ พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น เมื่อเกิดการยอมรับ เชื่อมั่นในเป้าหมายขององค์การ 
มีความใส่ใจและทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์การ รวมถึงมีความปรารถนาและมุ่งมั่น พร้อมที่จะ
ใช้ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพื่อองค์การ 

ผู้วิจัยเห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นเป็นกลไกส าคัญที่จะท าให้เกิดการ
ขับเคลื่อนขององค์การ และผลักดันให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง จนไปถึงการประสบผลส าเร็จทาง
ธุรกิจ ส าหรับในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษา การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้า
งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ เพื่อน าไป
เป็นแนวทางในการวางแผนจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปรับปรุงและส่งเสริมแนวทางการสร้างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานและเป็นประโยชน์ต่อองค์การให้มากที่สุด

โจทย์วิจัย/ปัญหาวิจัย

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร และความผูกพันกับองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรก ากับ
ของความสัมพันธ์นี้หรือไม่ อย่างไร 

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สัมพันธภาพกับ
หัวหน้างาน และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

2. เพ่ือศึกษาการเป็นตัวแปรก ากับของความผูกพันกับองค์การ ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ
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สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงาน

สมมติฐานที่ 2 สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ขององค์การของพนักงาน

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานโดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ

สมมติฐานที่ 4 สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ขององค์การของพนักงานโดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ

กรอบแนวคิดการวิจัย
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วิธีด าเนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานบริษัทเอกชนระดับปฏิบัติการแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 130 คน ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมดเพื่อให้ผล
การศึกษาตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด เมื่อเก็บข้อมูลจริงได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 121 คน ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด โดยส่งแบบสอบถามไปเท่ากับจ านวน
ประชากร และได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์กลับมา ทั้งนี้ โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านการอนุมัติด้าน
จริยธรรมการท าวิจัยในคน โดยคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
รหัสโครงการวิจัยที่ 106/2562

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามทั้งหมด 5 ส่วน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แบบสอบถามวัดสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์การท างาน โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบส ารวจ
รายการ (Check List)

ส่วนที่ 2 แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบวัดการรับรู้ความยุติธรรม
องค์การของ Judge and Colquitt (2004) ซึ่งปรับปรุงโดย นภาพร ไพบูลย์วัฒนชัย (2557) มาปรับปรุง
และพัฒนาเพื่อให้เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ มีข้อค าถามทั้งหมด 14 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวก 11  ข้อ 
เป็นข้อค าถามเชิงลบ 3  ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัดรวมทั้งฉบับเท่ากับ .914

ส่วนที่ 3 แบบวัดสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบวัดสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน
ของ Liden and Maslyn (1998) ซึ่งปรับปรุงโดย นิศารัตน์ ค้าพลอย (2557) มาปรับปรุงและพัฒนาเพื่อให้
เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ มีข้อค าถามทั้งหมด 18 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวก 18  ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบวัดรวมทั้งฉบับเท่ากับ .971

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันกับองค์การ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบวัด Allen & Meyer (1990) 
ซึ่งปรับปรุงโดย ณัฐสุดา จารุนครานนท์ (2557) มาปรับปรุงและพัฒนา เพื่อให้เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ มี
ข้อค าถามทั้งหมด 14 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวก 7 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงลบ 7 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบวัดรวมทั้งฉบับเท่ากับ .746

ส่วนที่ 5 แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบวัดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ (1988) ซึ่งปรับปรุงโดย ชญานิศ นิลแจ้ง (2550) มาปรับปรุง
และพัฒนาเพื่อให้เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ มีข้อค าถามทั้งหมด 32 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวก 22 ข้อ 
เป็นข้อค าถามเชิงลบ 10 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัดรวมทั้งฉบับเท่ากับ .824

วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์88
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 

ผลการวิจัย

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 86 คน (ร้อยละ 
71.1) อายุ 25-30 ปี จ านวน 56 คน (ร้อยละ 46.3) ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 76 คน (ร้อยละ 
62.8) สถานภาพโสด จ านวน 89 คน (ร้อยละ 73.6) โดยมีอายุงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป จ านวน 58 คน 
(ร้อยละ 47.9)

2. ผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่ศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.901 สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ย 4.179 ความผูกพันกับองค์การ 
มีค่าเฉลี่ย 3.706 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าเฉลี่ย 4.039 รายละเอียดดังนี้

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงาน

สมมติฐานที่ 2 สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงาน รายละเอียดดังตารางที่ 2

89วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3.901 0.723
สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน 4.179 0.728
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.039 0.455
ความผูกพันกับองค์การ 3.706 0.582
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ตารางที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้า
งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

**p<.01

จากตารางที่ 2 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.543,p<.01) สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน 
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.538, 
p<.01)

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานโดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพื่อท านายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ

วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์90

ตัวแปร การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ

สัมพันธภาพ

กับหัวหน้างาน

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีของ

องค์การ

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ -

สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน .565** -

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ .543** .538** -

 Constant β R R2 ∆R2 F Sig 
ขั้นที่ 1 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

(𝛽1) 

ความผูกพันกับองค์การ (𝛽2) 

2.270  
.177** 
 
.290** 

.604 .364 .364 33.83 .00 

ขั้นที่ 2 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

(𝛽1) 

ความผูกพันต่อองค์การ (𝛽 2) 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

x ความผูกพันกับองค์การ(𝛽3) 

1.989  
.221** 
 
.308** 
 
.066** 

.622 .387 .023 4.32 .04 

** p<.01        
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จากตารางที่ 4 พบว่า ผลของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับความ
ผูกพันกับองค์การ สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 42 (R2= .416) 
และพบว่าความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยเมื่อพนักงานมีความผูกพันกับองค์การน้อย มีความสัมพันธ์
ระหว่างสัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การลดลง พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การมากมีความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การในทางบวกมากข้ึน

อภิปรายผลการวิจัย

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 1 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.543, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับ 
แนวคิดของ Organ (1991) และ Judge and Colquitt (2004) รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Titrek, 
Polatcan, and Sezen (2008), ธมณวรรณ วันทานู (2557) และ นภาพร ไพบูลย์วัฒนชัย (2557)

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานส่งผลต่อการแสดงออก
พฤติกรรมตามหน้าที่รับผิดชอบ (In-Role Behavior) และพฤติกรรมที่ไม่ได้ระบุอยู่ในหน้าที่รับผิดชอบ 
(Extra-Role Behavior)ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติด้วยความเต็มใจ และก่อให้เกิดประโยชน์กับ
องค์การโดยไม่ได้หวังผลตอบแทน หรือที่เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พนักงานจะมี
การแสดงพฤติกรรมนอกเหนือจากขอบเขตหน้าที่ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก และหาก
พนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรมเกี่ยวกับการให้ผลตอบแทนที่เป็นธรรม มาตรฐานในการตัดสิน มีส่วนร่วม
ในการแสดงความเห็น มีโอกาสได้เป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการการตัดสินใจขององค์การ รวมถึงได้รับการ
ปฏิบัติจากผู้อื่นด้วยการให้เกียรติ การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การสูง ส่งผลให้มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงตามไปด้วย

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 2 พบว่า สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.538,p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับ 
แนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) และ แนวคิดสองปัจจัยของ Herzberg (1995) รวมทั้งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Williams et al. (2002) และ เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย์ (2558)

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า สัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีความเกี่ยวข้องโดยตรงที่จะส่งผลเป็นแรง
กระตุ้นให้พนักงานรู้สึกถึงความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกับองค์การ การที่พนักงานได้รับความช่วยเหลือ
และได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน มีความเข้าใจเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ส่งผลให้บรรยากาศในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และหากพนักงาน มีการยึดผู้น าเป็นแบบอย่างที่ดี มีสัมพันธภาพกับหัวหน้า
งานดี มีแรงบันดาลใจในการท างาน รู้สึกถึงการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาและการได้รับการดูแลจากหัวหน้า
งาน จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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มีความแสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความอดทนอดกลั้นและค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมของสมาชิกและองค์การเป็นหลัก ซึ่งสิ่งเหล่านี้ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนในการท างาน 
ท าให้พนักงานสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การมากขึ้น

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 3 พบว่าความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Allen & Meyer (1990) 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความผูกพันกับองค์การ เป็นสภาวะทางจิตใจของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
ที่ท าให้รู้สึกม่ันคงอยู่กับองค์การ มีทั้งหมด 3 รูปแบบ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความตั้งใจ เต็มใจของพนักงานที่จะท างานอย่างเต็มที่ 
ใช้ความรู้ความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์การสูง นั่นอาจ
หมายถึง การที่พนักงานมีการรับรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติจากองค์การสูงด้วย ทั้งในเรื่องของกฎเกณฑ์ 
กระบวนการที่ใช้ตัดสินการให้ผลตอบแทน การให้รางวัล การลงโทษ รวมไปถึงด้านการปฏิบัติต่อกันระหว่าง
พนักงาน หัวหน้างาน การแลกเปลี่ยนทั้งหมดที่เกิดขึ้นในองค์การ ว่ามีความเท่าเทียมและเป็นไปอย่าง
เหมาะสม ท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมอยากให้ความร่วมมือ ความช่วยเหลืออย่างเต็มใจทั้งในหน้าที่
และนอกเหนือจากหน้าที่ การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในด้านต่าง ๆ ก็มีแนวโน้ม
เกิดขึ้นมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การในระดับต่ าเมื่อพนักงานมีความผูกพันกับองค์การสูง 
จะส่งผลให้เป็นความสัมพันธ์เชิงบวกหมายถึง หากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงขึ้น ส่งผลให้
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสูงมากข้ึนด้วยเชน่กนั แต่หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์การนอ้ย ส่งผล
ให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นเชิงลบ อาจกล่าวได้ว่า พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การ
น้อย พนักงานจะไม่มีความผูกพันทางจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านการบรรทัดฐาน 
จึงให้ความส าคัญเพียง ความยุติธรรมที่ตนได้รับเท่านั้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(Distributive Justice) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
การมีปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) ในทางกลับกันหากพนักงานให้ความส าคัญในเรื่องการเป็น
สมาชิกในองค์กรเท่านั้น ก็จะไม่ให้ความส าคัญในความยุติธรรม แต่หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์การสูง
แล้ว พนักงานจะให้ความส าคัญทั้งความยุติธรรมและการเป็นสมาชิกในองค์กรที่ดีควบคู่กัน เนื่องจากเมื่อ
พนักงานมีความผูกพันทางจิตใจ    (Affective Commitment) ความรู้สึกของพนักงานที่รู้สึกในการเป็น
สมาชิกขององค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ มีความรู้สึกร่วมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  มีความ
ผูกพันด้านการคงอยู่    (Continuance Commitment)  ความผูกพันของพนักงานที่เกิดจากการที่ได้รับสิ่ง
ตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกจะอยู่กับองค์การต่อไป และมี
ความผูกพันด้านการบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความผูกพันของพนักงานที่เกิดจากหน้าที่
รับผิดชอบ เม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว เป็นหน้าที่ที่จะจงรักภักดีและมีความผูกพันต่อองค์การ

วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์92



Journal of Humanities and Social Sciences Valaya Alongkorn Vol. 15 (2)

ซึ่งเป็นสิ่งที่เหมาะสมและถูกต้องส าหรับการเป็นสมาชิกขององค์การ จะท าให้พนักงานมีการยอมรับความ
ยุติธรรมในองค์กรและอยากเป็นสมาชิกในองค์การนั้นเพิ่มข้ึนด้วย สรุปได้ว่า หากพนักงานมีความผูกพันกับ
องค์การน้อยจะส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การลดลงด้วย แต่หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์การสูงจะส่งผลให้ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นความสัมพันธ์
สูงขึ้นด้วย

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 4 พบว่าความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
สัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990), Organ and Ryan (1995)

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ความผูกพันกับองค์การ ว่าเป็นความรู้สึกของพนักงานที่รู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับองค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การ มองเห็นเป้าหมาย และ
ค่านิยมเป็นไปในแนวทางเดียวกับองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้สะท้อนถึงความจงรักภักดี ความเชื่อ และการจะ
สร้างความผูกพันกับองค์การได้ และความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างมากในการช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น ซึ่งก็มีโอกาสที่จะมีเกิดความผูกพันกับ
องค์การสูงขึ้นตามไปด้วย เนื่องจากการที่พนักงานเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหนา้งาน ก็จะมีพฤติกรรมที่เกิด
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีทัศนคติในเชิงบวกต่อกัน เกิดการสนับสนุนซึ่งกันและกันในการท างาน อาจจะ
มีทั้งที่เก่ียวข้องกับงานและนอกเหนือจากงาน รวมไปถึงการมีเป้าหมายเดียวกันในการท างาน พนักงานจะมี
แนวโน้มแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากข้ึน เม่ือเกิดการยอมรับ เชื่อมั่นในเป้าหมายของ
องค์การ มีความทุ่มเทเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์การ มีเป้าหมายในแนวทางเดียวกับองค์การ

การศึกษาความผูกพันกับองค์การในลักษณะตัวแปรก ากับของรูปแบบความสัมพันธ์ดังสมมติฐาน 
3 และ 4 โดยส่วนใหญ่จะพบงานวิจัยศึกษาความผูกพันกับองค์การที่เป็นรูปแบบของความสัมพันธ์โดยตรง
ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี
ขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Podsakoff et al. (2000), สุวิมล สุริย์วงศ์ (2554), สุชนา 
ฟองอนันตรัตน์ (2560)

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้นได้แก่ 
คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน (Individual or Employee Characteristics) คุณลักษณะของงาน 
(Task Characteristics) คุณลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) และ พฤติกรรมของ
ผู้น า (leadership behaviors) โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
มากกว่าตัวแปรอ่ืน ได้แก่ ทัศนคติต่องาน คุณลักษณะงาน และพฤติกรรมของผู้น า ส่วนตัวแปรที่ยังมีความ
เก่ียวข้องต่อเนื่องอยู่ คือ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
และยังพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานมากที่สุด
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กล่าวคือ พนักงานให้ความส าคัญกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างานมากที่สุด และหาก
พนักงานมีสัมพันธภาพกับหัวหน้างานที่ดี มีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างานดี จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพัน
กับองค์การมีมากขึ้นตามไป และเมื่อพนักงานมีความผูกพันกับองค์การน้อยจะมีความสัมพันธ์ระหว่าง
สัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การลดลง แต่หากพบว่าพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากจะมีความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกับหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การสูงขึ้น

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ

1.จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ดังนั้นองค์การความให้ความส าคัญเร่ืองการรักษาระดับหรือพัฒนาเรื่อง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การให้อยู่ในระดับสูงต่อไป พร้อมกับสนับสนุนให้มีการเพิ่มมากขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง เนื่องจากเมื่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสูงจะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การมากยิ่งขึ้น

2.จากผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม การเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญและสนับสนุน การสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน มีการจัดกิจกรรมหรือกระตุ้นให้ทีมงานได้มีกิจกรรมหรือใช้เวลาใกล้ชิด
กันมากข้ึน รวมถึงในแง่ของการปฏิบัติงาน ให้พนักงานได้มีโอกาสแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์การท างาน 
พูดคุยกันอย่างเปิดเผย เพื่อเป็นการเรียนรู้แนวทางการท างานของแต่ละคน และก็ควรมีการกระตุ้นให้เกิด
การสื่อสารกันในทีมมากยิ่งขึ้นด้วย

3.จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันกับองค์การ เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมกับองค์การ สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้น 
องค์การควรให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันกับองค์การ มีนโยบายที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
และสร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การมากขึ้น เพื่อให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วม และเป็นแรง
บันดาลใจที่ดีในการท างาน ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลดีต่อตนเองและองค์กร ซึ่งจากผลวิจัยครั้ง
นี้ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 25-35 ปี  ซึ่งจัดอยู่ในกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มคนที่มีลักษณะชอบ
การท างานที่มีโอกาสได้แสดงความความสามารถของตนเอง มีความใฝ่รู้ สนใจงานที่มีเส้นทางโอกาสเติบโต
ชัดเจน รวมถึงค่าตอบแทนควรเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้นองค์การควรสร้างเสริม ความ
ผูกพันกับองค์การให้ครบทุกด้านโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการบริหาร
จัดการโครงสร้างเงินเดือนที่ดี รวมไปถึงหัวหน้างานที่จะช่วยสร้างบรรยากาศการท างานให้สนุกมากขึ้น ตั้ง
โจทย์เพื่อท้าทายความสามารถ มีความชัดเจนในการสั่งงาน มีความใกล้ชิดและคอยเป็นที่ปรึกษาให้กับ
พนักงาน 

วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์94



Journal of Humanities and Social Sciences Valaya Alongkorn Vol. 15 (2)

เพราะพนักงานกลุ่มนี้ต้องการ ความคิดเห็นและค าแนะน าอย่างเร่งด่วน รวมถึงเพิ่มโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความสามารถ แสดงความคิดเห็น รวมไปถึงข้อร้องเรียนของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า 
องค์การให้ความส าคัญ รู้สึกถึงการมีตัวตนในองค์การ ท าให้มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การได้มากขึ้น 
ซ่ึงจะท าให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ส่งผลดีกับองค์การโดยสมัครใจ

ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในอนาคต

1.ควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาปัจจัยที่จะน าไปสู่เงื่อนไขในการสร้างความผูกพันกับองค์การที่
จะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ว่าจะมีปัจจัยอ่ืนที่เข้ามา
เก่ียวข้อง หรือเป็นสิ่งที่จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้เพิ่มมากขึ้น เช่น คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน โอกาสในการพัฒนาตนเอง เป็นต้น

2.ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติมว่ามีตัวแปรใด ที่อาจจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เช่น แรงจูงใจในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ผลการศึกษาจะท าให้สามารถ
น ามาใช้เป็นกรอบในการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น

3.ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริการลูกค้าทางโทรศัพท์ของ
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรมีการขยายกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาให้เป็น
พนักงานกลุ่มอ่ืน นอกเหนือจากกลุ่มนี้ด้วย เพื่อให้ทราบว่าพนักงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกันหรือมี
วัฒนธรรมในองค์การที่แตกต่างกันไป จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ของตัวแปรเปลี่ยนไปต่างกันออกไปหรือไม่
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