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บทคัดย่อ 
การศึกษาเรื่อง “การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้

บรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตเป็นตัวแปร
สื่อ” เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษาระดับของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ 3) เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ ที่มีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรสื่อ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานในบริษัทมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย จ านวน 250 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
คือ 1) ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3) การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ 4) คุณภาพชีวิตการท างาน 5) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สถิติที่ ใช้ ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย ความถี่  ร้อยละ ส่วนเบ่งเบนมาตรฐาน 
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 

1. พนักงานบริษัทมหาชนมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ในระดับสูง โดยมี
ระดับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านข้อมูลอยู่ในระดับสูง 
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2. พนักงานบริษัทมหาชนมีระดับการรับรู้บรรยากาศขององค์การอยู่ในระดับสูง โดยมี
การรับรู้ระดับโครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบส่วนบุคคล การให้รางวัลและการลงโทษ ความเสี่ยง
และการรับความเสี่ยง ความอบอุ่น การสนับสนุน มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง  
ความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง และเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของ
กลุ่มอยู่ในระดับสูง 

3. พนักงานบริษัทมหาชนมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับสูง โดยมีระดับการ
ได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและมีความยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณา
การทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่ วนตัว และลักษณะงานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดับสูง 

4. พนักงานบริษัทมหาชนมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมี
น้ าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่อยู่ในระดับสูง 

5. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านข้อมูล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

6. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านข้อมูล มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

7. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ อย่ างมีนั ยส าคัญทางสถิติ  การรับรู้ความยุติ ธรรมในองค์การด้ านผลตอบแทน  
ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านข้อมูล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

8. การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กันกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้าง ความรับผิดชอบส่วนบุคคล การให้รางวัลและ
การลงโทษ ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง ความอบอุ่น การสนับสนุน มาตรฐานของการปฏิบัติงาน
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และการคาดหวัง ความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง และเอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่มมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 9. การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา ด้านพฤติกรรมให้ความ
ร่วมมือ และด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

10. คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 11. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การโดยผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทั้งโดยตรงและผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน  

ผลการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงตัวแปรที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ และตัวแปรที่เป็นสื่อจากสาเหตุไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่ ง
องค์การสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนเพ่ือน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการ
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ABSTRACT 

This survey research entitled “The Influences of An Organizational Justice 
and A Perceived Organizational on An Organizational Citizenship Behavior, With a 
Consideration of A Quality of Work.” The purposes of this study are as follows: 1) to 
study the level of An Organizational Justice, A Perceived Organizational, An 
Organizational Citizenship and A Quality of Work. 2) to study the relationship of An 
Organizational Justice, A Perceived Organizational, An Organizational Citizenship and 
A Quality of Work. 3)  to study the influences of An Organization Justice and A 
Perceived Organizational on An Organizational Citizenship Behavior, With a 
Consideration of A Quality of Work. 

The subjects are 250 employees of state enterprise. The questionnaires 
were used as a research instruments, which were divided into 5 parts; 1) Six items of 
Personal Factors. 2) Fifteen items measuring An Organizational, which were divided 
into 4 dimensions: distributive, procedural, interactional and information. 3)  Forty 
items measuring A Perceived Organizational, which were divided into 9 dimensions: 
Organization Structure, Individual Responsibility, Reward and Punishment, Risk and 
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Risk Taking, Warmth, Support, Performance Standard and Expectation, Conflict and 
Tolerance for Conflict and Organizational Identity and Group Loyalty.  4 )  Fifty four 
items measuring A Quality of Work which were divided into 8 dimensions: Adequate 
and Fair Compensation, Safe and Healthy Working Condition, Growth and Security, 
Competency Development, Social Integration, Constitutionalism, Total Life Space and 
Social Relevance of Work Life. 5)  Twenty seven items measuring An Organizational 
Citizenship Behavior which were divided into 5 dimensions: Altruism, Courtesy, 
Sportsmanship, Civic Virtue and Conscientiousness. 

The statistical measures comprised of frequency, percentage, mean, 
standard deviation, correlation and path analysis. The results of this study were as 
followed: 

1. The subject had high levels of An Organizational Justice to Distributive, 
Procedural, Interactional and Informational. 

2. The subject had high levels of A Perceived Organizational to 
Organization Structure, Individual Responsibility, Reward and Punishment, Risk and 
Risk Taking, Warmth, Support, Performance Standard and Expectation, Conflict and 
Tolerance for Conflict and Organizational Identity and Group Loyalty. 

3. The subject had high levels of A Quality of Work to adequate and Fair 
Compensation, Safe and Healthy Working Condition, Growth and Security, 
Competency Development, Social Integration, Constitutionalism, Total Life Space and 
Social Relevance of Work Life. 

4. The subject had high levels of An Organizational Citizenship Behavior 
to Altruism, Courtesy, Sportsmanship, Civic Virtue and Conscientiousness. 

5. There was a significant positive correlation between Organizational 
Justice and A Perceived Organizational. There was a significant positive correlation 
between Distributive, Procedural, Interactional and Information and A Perceived 
Organizational. 
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6. There was a significant positive correlation between Organizational 
Justice and A Quality of Work. There was a significant positive correlation between 
Distributive, Procedural, Interactional and Information and A Quality of Work. 

7. There was a significant positive correlation between A Organizational 
Justice and An Organizational Citizenship Behavior. There was a significant positive 
correlation between Distributive, Procedural, Interactional and Information and An 
Organizational Citizenship Behavior. 

8. There was a significant positive correlation between A Perceived 
Organizational and A Quality of Work. There was a significant positive correlation 
between Organizational Structure, Individual Responsibility, Reward and Punishment, 
Risk and Risk Taking, Warmth, Support, Performance Standard and Expectation, 
Conflict and Tolerance for Conflict and Organizational Identity and Group Loyalty and  
A Quality of Work. 

9. There was a significant positive correlation between A Perceived 
Organizational and An Organizational Citizenship Behavior. There was a significant 
positive correlation between Altruism, Courtesy, Sportsmanship, Civic Virtue and 
Conscientiousness and A Perceived Organizational. 

10. There was a significant positive correlation between A Quality of Work 
and An Organizational Citizenship Behavior. 

11. A Organizational Justice had indirect effect through the mediation of 
A Quality of Work. A Perceived Organizational had direct effect and indirect effect 
through the mediation of A Quality of Work. 

 These findings illustrate displayed antecedents and mediators of 
organizational citizenship behavior, and may be used as guide for understanding 
promotion and support leading to organizational citizenship action. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาและการสนับสนุนจากบุคคลหลาย
ท่านเริ่มด้วยความกรุณาเป็นอย่างสูงจาก ดร. รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่
เมตตาให้ความรู้ค าแนะน าและแนวคิดใหม่ๆ ทั้งด้านวิชาการและด้านการใช้ชีวิต รวมถึงความเอาใจใส่ 
ตรวจสอบแก้ไข/เพิ่มเติม และสละเวลาเป็นอย่างมากตั้งแต่แรกเริ่มจนท าให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้สมบูรณ์
มากยิ่งขึ้น ท่าน ศ.ดร.รัตนา ศิริพานิช ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัย การสร้างแบบสอบถาม คุณภาพของแบบสอบถาม และการเก็บข้อมูล 
ท่าน รศ.นพมาศ อุ้งพระ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ให้ข้อเสนอแนะต่างๆ ในทางท าวิจัยครั้งนี้ 

ขอบพระคุณ ดร.สิทธิโชค วรานุสันติกูล, อาจารย์จิราภรณ์ โภชกปริภภัณฑ์, อาจารย์
ปองพล ชุษณะโชติ, คุณสิริลักษณ์ มีธัญญากร ที่กรุณาเป็นผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของ
แบบสอบถามการวิจัยและให้ค าแนะน าในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือให้มีความสมบูรณ์ครบถ้วน 

ขอบพระคุณ ดร.ชูเกียรติ จากใจชน อาจารย์พลภัทร เจริญเวียงเวชกิจ ที่คอยชี้แนะ
แนวทางและให้ค าปรึกษาตลอดระยะเวลาในการท าวิจัยและขอบคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา ที่ให้
ตีพิมพ์บทความวารสารวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 

ขอบพระคุณ  คุณทิพย์วรรณ ชูกิจเจริญวัฒนา ผู้ ให้ความช่วยเหลือในการเก็บ
แบบสอบถามในครั้งนี้ ขอบคุณผู้เข้าร่วมวิจัยที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ท าให้สามารถ
รวบรวมข้อมูลได้ครบถ้วนและขอบคุณ คุณจริยา บุญพจนเวชกิจ ผู้ช่วยเหลือด าเนินการเรื่องเอกสารที่
เกี่ยวข้องกับวิทยานิพนธ์   

ขอบคุณ คุณสมรรถพงศ์ ขจรมณี คุณเปรมิศา บุญเกิด คุณถาวร เนตรนันท์ เพ่ือนร่วม
รุ่นที่คอยช่วยเหลือและสอนเรื่องการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติ ขอบคุณ คุณอรอุมา บัวทอง พ่ีร่วมรุ่นที่ให้
ก าลังใจและให้แนวคิดในการใช้ชีวิตประจ าวันและขอบคุณ คุณภูมิพัฒน์ สิทธิบัญชากร พี่ร่วมรุ่นที่ให้
ก าลังและคอยสละเวลาเพ่ือช่วยเหลือในการท าวิจัยครั้งนี้ตั้งแต่เริ่มต้นจนวิทยานิพนธ์เสร็จสมบูรณ์ 

ท้ายที่สุด ผู้ วิจัยขอขอบพระคุณบิดามารดาและคุณสุมณฑา เจริญสมบูรณ์นิธิ 
ผู้สนับสนุนหลักและให้โอกาสทางการศึกษา ผู้วิจัยขออุทิศคุณประโยชน์และคุณงามความดีแด่ผู้มี
พระคุณทุกท่านที่กล่าวมาข้างต้นและอีกหลายท่านที่ยังไม่ได้เอ่ยนาม ณ ที่นี้ ผู้วิจัยขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง 

 
 นางสาววราพร เจริญสมบูรณ์นิธิ
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเป็นมาของปัญหา 

ปัจจุบันเศรษฐกิจของโลกมีการขยายตัวเป็นอย่างมาก อันเนื่องมาจากการรวมกลุ่ม
ประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมและทางการค้า การเปิดการค้าเสรี ฯลฯ ท าให้ทุกภาคส่วนเกิด
การแข่งขันกันทางธุรกิจเป็นอย่างมาก บุคลากรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างเร่งปรับปรุงและพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง เพ่ือให้มีความสามารถเพียงพอที่จะแข่งขันกับบุคลากรองค์การอ่ืนๆ ทั้งใน
ระดับประเทศ และระหว่างประเทศ โดยองค์การแต่ละแห่งได้มีการวางเป้าหมายในการพัฒนา
ศักยภาพองค์การทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เช่น การลดอัตราการผิดพลาดที่เกิดจาก
การท างาน การตอบสนองความต้องการของลูกค้า เป็นต้น ในการด าเนินกิจกรรมในแต่ละครั้งของ
องค์การนั้น เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้จ าเป็นที่จะต้องค านึงถึงปัจจัยในการบริหาร
จัดการองค์การ โดยปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ คน (Man) วัสดุอุปกรณ์ (Material) เครื่องจักร (Machine) 
และวิธีการ (Method) แต่เนื่องด้วยปัจจัยด้านคนมีความแตกต่างและผันผวนมากกว่าปัจจัยตัวอ่ืนๆ  
ที่มีความคงตัวมากกว่า องค์การต่างๆ จึงให้ความส าคัญทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่า
ส าคัญที่สุดและส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานที่จะน าองค์การไปสู่
เป้าหมาย 

ในการปฏิบัติงานนอกจากพฤติกรรมการท างานที่ก าหนดอย่างเป็นทางการแล้ว ยังมี
พฤติกรรมอีกรูปแบบหนึ่งที่ เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ(Organizational 
citizenship behavior) ซึ่ง Organ (1988) ระบุว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น
พฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ โดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจนถึงระบบการให้
รางวัลขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์การ 

จากการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การพบว่ามีหลายปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งคือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ
บุคลากรในองค์การ หากพนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับความยุติธรรมของการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความ
ยุติ ธรรมด้ านผลตอบแทน ความยุติ ธรรมด้ านกระบวนการในการก าหน ดผลตอบแทน  
ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ความยุติธรรม
ด้านข้อมูล นอกจากจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแล้ว (e.g., Moorman, 1991, p.845)  
ยังส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอีกด้วย (eg., Shappard, Lewicki and 
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Minton, 1992, p.9 – 42) เช่น ผู้ที่รับรู้ความยุติธรรมทางด้านผลตอบแทนสูง อาจจะทุ่มเทการ
ท างานอย่างเต็มก าลังหรือการท างานอย่างสมัครใจ เป็นต้น 

 ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี คือ การรับรู้
บรรยากาศขององค์การซึ่ง Schneider (1973 อ้างใน อาทิยา หมื่นเดช, 2550) ได้ให้ความหมาย  
การรับรู้บรรยากาศขององค์การว่าเป็นการรับรู้ของสมาชิกในองค์การต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ซึ่งบรรยากาศนี้จะขึ้นอยู่กับการรับรู้ของสมาชิกมากกว่าเป็นภาพที่แท้จริง หรือลักษณะประจ าของ
องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรู้ได้ถึงความสมดุลของบทบาท 
การท างาน โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ เช่น การแสดงออกถึง 
ความผูกพันการยึดติดกลุ่ม การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ความเป็นอิสระ การก าหนดงาน  
ความกดดันจากงาน การควบคุมและนวัตกรรม เป็นต้น (Grigsby. 1991)  

นอกจากนี้แล้ว คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรก็มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างานมีหลายด้าน  เช่น มิติของการมีชีวิตที่ดี
ประกอบด้วยความสุข ความพอใจในชีวิต ความนับถือตนเอง สุขภาพและสภาพการท างานของ
ร่างกายและสภาวะทางเศรษฐกิจที่ดี เป็นต้น (e.g., George and Berson, 1980) ในการศึกษานี้ได้
ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

นอกจากนี้จะท าให้ทราบถึงระดับของ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแล้ว
การศึกษาครั้งนี้ยังท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยดังกล่าวที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ผู้วิจัยมีค าถามการวิจัยที่ส าคัญ 3 ประเด็นคือ (1) ระดับของ การรับรู้ความยุติธรรม 
ในองค์การ การรับรู้บรรยากาศในองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (2) ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
คุณภาพชีวิตการท างาน มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือไม่อย่างไร (3) หากมี
ความสัมพันธ์กัน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การที่มีต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรสื่อหรือไม่ 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศในการ
ท างาน ที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปร
สื่อ 
 
1.3 ขอบเขตงานวิจัย  
 1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
  ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้คือพนักงานในบริษัทมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย
จ านวน 250 คน (ข้อมูล ณ เดือน พฤษภาคม 2559) 
 1.3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
  1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิด  Greenberg and Folger 
(1983) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) การรับรู้
ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ( Interactional 
Justice) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) 
   2. การรับรู้บรรยากาศขององค์การ ศึกษาตามความคิดของ Litwin and Stinger 
(1964) ซึ่ ง แ บ่ ง อ อ ก เป็ น  9 ด้ า น  ได้ แ ก่  โค ร งส ร้ า งอ งค์ ก า ร  (Organization Structure)  
ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward 
and Punishment) ความเสี่ ยงและการรับความเสี่ ยง  (Risk and Risk Taking) ความอบ อุ่น 
(Warmth) การสนับสนุน (Support) มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง (Performance 
Standard and Expectation) ความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict and 
Tolerance for Conflict) แ ล ะ เอ ก ลั ก ษ ณ์ ข อ งอ งค์ ก า รแ ล ะค ว าม จ งรั ก ภั ก ดี ข อ งก ลุ่ ม 
(Organizational Identity and Group Loyalty) 
  3. คุณภาพชีวิตการท างาน ศึกษาตามแนวคิดของ Walton (1973) ; Huse and 
Cummimgs (1985) ซึ่งแบ่งออกไว้ 8 ประการ ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและมีความ
ยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
(Growth and Security) โอ ก าส ใน ก าร พั ฒ น าค ว าม ส าม ารถข อ งบุ ค ค ล  (Competency 
Development) การบู รณ าการทางสั งคม  (Social Integration) ประชาธิป ไตยในองค์การ 
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(Constitutionalism) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) และลักษณะงาน
ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work of Work Life) 
  4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ศึกษาตามแนวคิดของ Organ (1988) 
แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความสุภาพอ่อน
น้อม (Courtesy) พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) พฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
(Civic Virtue) และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ท าให้ทราบระดับของ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 2. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 3. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปร
สื่อ 
 4. ท าให้ทราบถึงปัจจัยดังกล่าวที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เพ่ือเข้าใจ และควบคุมปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 
 
 1.5.1 บริษัทมหาชนจ ากัด หมายถึง หน่วยงานที่ถูกก าหนดโดยพระราชบัญญัติบริษัท
มหาชนจ ากัด พ.ศ.2535 โดยมีข้อก าหนดให้บริษัทซึ่งด าเนินธุรกิจอยู่แล้ว สามารถน าหุ้นจ านวนหนึ่ง
ของบริษัทออกจ าหน่ายให้ประชาชนทั่วไปได้และประชาชนผู้ซื้อหุ้นจึงเป็นเจ้าของกิจการนั้นตาม
สัดส่วนของหุ้นที่ถืออยู่และหุ้นนี้อาจขายให้ผู้อ่ืนได้ตามราคาหุ้นในแต่ละวันผู้ที่ด าเนินการขายและซื้อ
หุ้นของบริษัทจ ากัด (มหาชน) คือ ตลาดหลักทรัพย์ กฎและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการขายหุ้นต่อ
ประชาชนจะถูกก าหนดตามพระราชบัญญัติตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. 2535 โดยมีคณะกรรมการตลาด
หลักทรัพย์คอยก ากับดูแลโดยในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Public Limited Company แล้วย่อได้เป็น 
Plc หรือ PLC (Public Limited Company) เพ่ือแสดงว่าเป็นบริษัทจ ากัด ประเภทมหาชน แตกต่าง
ไปจากบริษัทประเภท private หรืออาจย่อว่า Pcl หรือ PCL (Private Company Limited)  
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ซึ่งแต่เดิมนั้น บริษัทมหาชนถูกก าหนดให้ต้องมีผู้ถือหุ้นอย่างน้อย 100 คน และต้องมีผู้ถือหุ้นรายย่อย
ถือหุ้นอย่างน้อย 50% ของทุนจดทะเบียน แต่หลังจากประกาศใช้พระราชบัญญัติบริษัทมหาชนจ ากัด 
พ.ศ. 2535 แล้ว เงื่อนไขของการมีผู้ถือหุ้นดังกล่าวได้ถูกยกเลิกไปและก าหนดให้บริษัทมหาชนจ ากัด
จะมีผู้ถือหุ้นกี่คนก็ได้ แต่ต้องไม่น้อยกว่า 15 คน 
 1.5.2 พนักงานบริษัทมหาชนจ ากัด  หมายถึง ผู้ซึ่งตกลงท างานให้องค์การรัฐวิสาหกิจ
โดยรับค่าจ้างโดยตรงจากองค์การ โดยหน้าที่และความรับผิดชอบตามนโยบายและกฎระเบียบของ
องค์การ 
 1.5.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อการปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรมโดยประกอบไปด้วยความเป็นธรรมของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและสังคมที่
เกิดขึ้นในองค์การระหว่างบุคคล เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การในภาพรวมทั้งหมด โดยมี
รายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ 

  1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice)  
         2. การรับรู้ความยุติ ธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice)  
 3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Interactional Justice)  
 4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) 
 1.5.4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การ หมายถึง บรรยากาศในองค์การที่พนักงานรับรู้
จากบรรยากาศขององค์การว่าเป็นไปในทิศทางใด หรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะ
องค์การในแง่สิ่งต่างๆ ที่แวดล้อมตัวผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งมีความแตกต่างกันของแต่ละองค์การ และมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ ตามแนวคิดของ Litwin and 
Stinger (1968 อ้างใน กินรี อินทะวงศ์, 2551) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศในการท างานไว้
ทั้งหมด 9 ด้าน ได้แก่ 
 1. โครงสร้างองค์การ (Organization Structure)  
     2. ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility)  

 3. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment)  
 4. ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking)  
 5. ความอบอุ่น (Warmth)  
6. การสนับสนุน (Support)  
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 7. มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง (Performance Standard and 
Expectation)  
    8. ความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for 
Conflict)   
   9. เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม (Organizational Identity 
and Group Loyalty) 
 1.5.5 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ความสุขโดยรวมในการท างานปัจจุบัน 
โดยมีลักษณะการท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีความสุขในการท างาน ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ 
สามารถตอบสนองความจ าเป็นพ้ืนฐานของพนักงาน ทั้งทางรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและ 
เป็นธรรม  ตามแนวคิดของ Walton (1973) ; Huse and Cummimgs (1985) ปัจจัยที่มีผลต่อการ
สร้างคุณภาพชีวิตและการท างานนั้นประกอบไปด้วย 8 ประการ 

 1. การได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและมีความยุติธรรม  (Adequate and Fair 
Compensation)  

 2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition)  

 3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security)  
  4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency 

Development)   
 5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration)  
 6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism)  
 7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space)  
 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) 

              1.5.6 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานท าอย่าง 
เต็มใจโดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบังคับหรือไม่ได้ถูกก าหนดไว้ในหน้าที่การปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ส่วนตัวและองค์การ ตามแนวคิดของ Organ (1988) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การไว้ 5 ด้านด้วยกัน ดังนี้   

 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy)  

                     3. พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship)  
 4. พฤติกรรมให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  
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 5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
 จากการส ารวจเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่

ท าการศึกษา ได้แก่ ความรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิต
การท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยขอเสนอตัวแปรดังกล่าวและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องเป็นล าดับ ดังนี้ 

 
  2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

   2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
   2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

  2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
   2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
   2.2.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

  2.3 การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
   2.3.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
   2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

  2.4 คุณภาพชีวิตการท างาน 
   2.4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
     2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 

  2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมุติฐาน 

 

2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (Organizational Citizenship Behavior) 

 
2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ขององค์การ (Organizational citizenship 

behavior) เป็นไปตามทฤษฎีของ Dennis W. Organ ศาสตราจารย์จากมหาวิทยาลัยอินเดียน่า 
(Indiana University) ผู้ เป็ นต้ น ก า เนิ ดทฤษฎี พฤติ กรรมการเป็ นสมาชิ กที่ ดี ขององค์ การ 
(Organizational citizenship behavior) หรือที่เรียกว่าในวงการวิชาการว่า OCB 



9 

 

 

9 

   Jahangir, N. Akbar, M.M. Hag, M. (2004) ได้รวบรวมความหมาย OCB จาก
การวิจัยหลายฉบับ โดยก่อนหน้าที่พฤติกรรม OCB จะถูกเรียกชื่อเช่นนี้  Organ (1997) ระบุ
พฤติกรรมไว้ว่า เป็นความพึงพอใจที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน หรือ Satisfaction-causes-
performance ซึ่งการศึกษาของ Organ ถือเป็นแนวทางในการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การให้กับนักคิดที่สนใจเรื่องนี้ เช่น organizational commitment และ perceptions 
of justice ( Smith, Organ & Near, 1983; O’Reilly & Chatman, 1986; Dyne Van et al, 
1994; Organ &Ryan, 1995; Robinson& Morrison, 1995) 
      ในการศึกษาของ Organ และ Ryan (1995) พบว่าตัวแปรเช่น ความเป็นธรรม 
(fairness) ความพึงพอใจ (satisfaction) และความมุ่ งมั่น  (commitment) เป็นต้น แสดงถึง
ความสัมพันธ์อย่างเดน่ชัดกับ OCB (Jahangir, Akber and Haq, 2004) 
   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การ 
ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกเพ่ือค่านิยม การเอ้ืออ านวยความสะดวก หรือแม้กระทั่งความช่วยเหลือ 
ของสมาชิ ก ในองค์ การ (McNeely& Meglina, 1994; Moorman& Blakely, 1995 อ้ างถึ งใน 
Bolino, 1999) เป็นการกระท าที่แสดงออกของพนักงานด้วยความเต็มใจโดยไม่เกี่ยวกับระบบการ
ท างานในองค์การอีกด้วย (Organ and Bateman, 1983; Organ, 1991; Baron and Greenberge, 
1993; Schnake and umler, 1997; Wagner and Rush, 2000 อ้างใน วิตสุดา ฤทธาภรณ์, 2550; 
อัมพร พิพิธเจริญพร, 2545) ทั้งนี้หากองค์การให้งานที่พนักงานพึงพอใจ ได้รับแรงบัลดาลใจในการ
ท างานจากผู้น า และพนักงานยังสามารถรับรู้ถึงคุณค่าในตนเองจะท าให้พนักงานเกิดการเป็นสมาชิกที่
ดี อ งค์ การ (Bolino, Turnley, & Bloodgood, 2002; Organ, D. W., Podsakoff, Ph. M., and 
MacKenzie, S. B, 2006 อ้ างถึ งใน  Halbesleben, J.R.B. Bowler, M. Bolino, M.C. Turnley, 
W.M. 2010) ถ้าพนักงานมีพฤติกรรมดังกล่าวก็จะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและแข่งขันได้ดีกว่า
เดิม  
   Katz และ Kahn (1978 quoted in Organ, 1991) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง การกระท าที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความ
เป็นมิตรและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานต่างๆ ที่ไม่ได้ระบุไว้ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติแต่พฤติกรรม
ดังกล่าวมีความจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การ เนื่องจากถ้าขาดพฤติกรรมดังกล่าวจะท าให้
องค์การไม่สามารถด าเนินงานไปได้อย่างราบรื่น 
  Spector (1997) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ว่า
หมายถึง การกระท านอกเหนือจากงานที่ท า และพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การ
ท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมัครโดยไม่ต้องร้องขอ เป็นต้น 
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 ดังนั้น จากที่ได้ศึกษามา สามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การเป็นพฤติกรรมที่พนักงานท าอย่างเต็มใจโดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบังคับ หรือไม่ได้ถูกก าหนดไว้
ในหน้าที่ทีจ่ะต้องปฏิบัติ เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดประโยชน์ส่วนตัวและองค์การ 

 

 2.1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) 
   OCB ได้ถูกพัฒนามาจากแนวความคิดของ Barnard (1938) และ Katz (1964) 

(Jahangir, Aker and Haq, 2004) ซึ่ ง Barnard (1938) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ OCB ว่าเป็นความ
ปรารถนาของบุคคลที่พยายามสร้างความร่วมมือให้องค์การของตนเองบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งยัง
พยายามในการท านุบ ารุงองค์การ ในขณะที่ Katz (1964) ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์การจะประเมิน
พนักงานจากผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมในการท างานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ 
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (In-role Behavior) เป็นพฤติกรรมที่องค์การได้ก าหนดไว้ให้พนักงาน
อย่างชัดเจน และอยู่ภายใต้การให้รางวัล อีกประการหนึ่งคือ พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role 
Behavior) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานไม่ได้ปฏิบัติตามองค์การที่ได้ก าหนดกฎระเบียบอย่างเป็น
ทางการ แต่สังคมในองค์การยังให้การยอมรับและเห็นคุณค่า 

  Organ (1988) ได้ แบ่ งพ ฤติ ก รรม เป็ น สม าชิ กที่ ดี ขอ งอ งค์ ก ารออก เป็ น  
5 ด้านด้วยกัน ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ
บุคคลอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ทันทีที่เกิดปัญหาเกี่ยวข้องกับงานก็จะสามารถดูได้จากพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือ เป็นต้น 

 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางที่เกิดจากการ
แสดงอ่อนน้อมถ่อมตนให้กับผู้อ่ืน เนื่องจากองค์การนั้นจะต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ดังนั้นการ
สุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อื่นจึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ 

 3. พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน 
อดกลั้นกับสิ่งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความไม่สะดวกสบาย ความคับข้องใจ หรือแม้กระทั่งความเครียด
ในการท างาน ในบางครั้งเราสามารถแสดงความคิดเห็นที่เกิดขึ้นในงานได้ แต่การร้องทุกข์ดังกล่าว
อาจส่งผลให้ฝ่ายพนักงานร้องเรียนที่จะต้องแบกรับภาระหนักเกินไป ดังนั้น พนักงานประเภทนี้จึงรอ
คอยผู้จัดการอย่างมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
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 4. พฤติกรรมให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
โดยการรับผิดชอบ และการให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน เป็นผู้มีความร่วมมือทุกครั้งที่มี
การประชุม อีกท้ังยังแสดงความคิดเห็นได้อย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับรูปแบบขององค์การ 

 5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม
ที่แสดงออกถึงการยอมรับในกฎระเบียบขององค์การ โดยมีความเคารพต่อกฎกติกา ค านึงถึงทรัพย์สิน
ในองค์การ ไม่ใช้เวลาในการท างานปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ท า พนักงานทุกคนถือว่าเป็น
สมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การเปรียบเสมือนทีมงานขนาดใหญ่ ดังนั้นพนักงานทุกคนต้องให้ความ
ร่วมมือเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

 แนวคิดที่สองเป็นของ Organ and Konovsky (1989) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 

  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหา บางทีอาจสามารถช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่มาท างาน หรือสามารถให้
ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงสภาพการท างาน 

 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่
องค์การให้ท า เช่น การมาท างานให้ตรงเวลา การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ เป็นต้น 

 อย่างไรก็ตามหลังจากผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด OCB 
ของ Organ และ Konovsky (1989) พบว่างานของพวกเขาทั้งสองมีความคล้ายคลึงมากกับแนวคิด
ของ Smith, Organ& Near (1983) ที่ เสนอแนวคิด เกี่ยวกับ  OCB ออกเป็น 2 มิติ เช่นกันคือ 
Altruism และ Generalized Compliance ทั้ งนี้  Smith, Organ& Near (1983) ได้ ให้ ค าจ ากัด
ความของ Altruism ว่าเป็นพฤติกรรมที่ช่วยเหลือโดยตรงของมนุษย์ เมื่อบุคคลนั้นมีปัญหาหรือ
ต้องการความช่วยเหลือ ส่วน Generalized compliance เป็นเรื่องของการตระหนักรู้ รู้คิด ไม่ได้
ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจงหรือตายตัว แต่เป็นการช่วยเหลือผู้อ่ืนทางอ้อมในเรื่องเกี่ยวกับ
ระบบการท างานในองค์การ มีลักษณะของการให้ความร่วมมือ หรือเป็นการที่พนักงานตระหนักรู้ว่า
พนักงานควรปฏิบัติตนอย่างไร (แพรภัทร ยอดแก้ว, 2552; Jahangir, Akbar and Haq, 2004; 
Farh, Zhong& Organ, 2004) 
    แนวคิดที่สามเป็นของ Williams and Anderson (1991) ได้จ าแนกพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น 2 ด้านดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals – OCB-I) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์
เฉพาะหน้าของบุคคล เช่น การช่วยเหลือบุคคลอื่นเฉพาะปัญหาในงานเท่านั้น เป็นต้น 
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 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่องค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization OCB-O) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การโดยทั่วไป 
    แนวคิดที่สี่เป็น ของ Graham (1989) และ Moorman & Blakely (1995) ซึ่งได้
จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไว้ 4 รูปแบบดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรม
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในท่ีท างานเม่ือเพ่ือนร่วมงานต้องการขอความช่วยเหลือ 

 2. พฤติกรรมความภักดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนับสนุน
ให้องค์การถูกมองว่าเป็นตัวอย่างที่ดีจากบุคคลภายนอก 

 3. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่
พนักงานปฏิบัติในหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานเองโดยมีความรู้สึกว่าตนเองไม่ได้ถูกบังคับ และ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

 4. พฤติกรรมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมที่
พนักงานสามารถเชื่อมโยงสัมพันธ์องค์ประกอบในแบบงานใหม่ๆได้  

 

2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 
2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  

   จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่า มีผู้ ให้ค านิยาม
เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ พอสรุปรวบรวมได้ดังนี้ 

       Organ (1988, 1990 quoted in Skarlicki and Latham, 1996, p.161) กล่าวว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การเป็นการรับรู้ของพนักงานว่า ตนได้รับการปฏิบัติจากองค์การ
และหัวหน้าอย่างยุติธรรม 

        Greenberg (1990, p.400) กล่ าวว่า ความยุติ ธรรมภายในองค์การ เป็นความ
ยุติธรรมของผลตอบแทนที่องค์การจัดสรรให้แก่พนักงาน และความยุติธรรมของกระบวนการที่ใช้ใน 
การก าหนดผลตอบแทน 

    James (1993, อ้างอิงในภัทรนฤน พันธุ์สีดา, 2543, น.13) กล่าวว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึงการรับรู้ของบุคคลหรือกลุ่ม เกี่ยวกับความยุติธรรมที่ ได้รับจาก



13 

 

 

13 

องค์การซึ่งมิได้หมายความถึงแต่เพียงด้านผลตอบแทนเท่านั้น แต่รวมถึงด้านพฤติกรรมด้วย เช่น การ
เป็นที่ยอมรับในองค์การ เป็นต้น 
   Folger and Cropanzano (1998, p.preface) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรม
ภายในองค์การ เกี่ยวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมที่ใช้ในการจัดสรรผลตอบแทน ทั้งใน
การให้รางวัลและการลงโทษที่พนักงานควรจะได้รับ รวมถึงกระบวนการในการตัดสิน ใจเพ่ือจัดสรร
ผลตอบแทนและการตัดสินใจในด้านอื่นๆ รวมทั้งวิธีการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลด้วย 

  Colquitt, J. A., Lepine, J. A., & Wesson, M. J. (2011, p.425) ก ล่ า ว ว่ า 
ความยุติธรรม หมายถึง ความเหมาะสม ความถูกต้อง ชอบธรรม และตรงไปตรงมา 

    ภัทรนฤน พันธุ์สีดา (2543, น.13) ได้รวบรวมและให้ความหมายของการรับรู้
ความยุติธรรมภายในองค์การของพนักงานว่า หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่ได้รับความยุติธรรม
จากองค์การทั้งในด้านผลตอบแทน กระบวนการตัดสินใจเพ่ือก าหนดผลตอบแทนในองค์การ การมี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และระบบต่างๆ ภายในองค์การ 
    สรัญญา จันทรรวงทอง (2546, น.16) ได้รวบรวมและให้ความหมายของการรับรู้
ความยุติธรรมภายในองค์การของพนักงานว่า หมายถึง การรับรู้และแปลความหมายข้อมูลของ
พนักงานเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและคนในองค์การ โดย
เป็นการประเมินถึงความถูกต้อง เที่ยงตรง มีเหตุผล สามารถตรวจสอบได้ มีความยุติธรรม  และ
ปราศจากอคติใดๆ ในทุกกระบวนการในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา 
    ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552, น.10) ได้รวบรวมและให้ความหมายของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การของพนักงานว่า หมายถึง การรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนที่องค์การมอบ
ให้กับตนเอง และผู้อ่ืนในองค์การ กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนดังกล่าว  และการปฏิบัติต่อ
ลูกจ้างในองค์การอย่างเท่าเทียม 
    สุวิมล สุริยวงศ์ (2554, น.13) ได้รวบรวมและให้ความหมายของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การของพนักงานว่า หมายถึง การประเมินจากพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การ 
โดยพนักงานจะประเมินความยุติธรรมจากผลตอบแทนที่ได้รับ 
                      จากความหมายข้างต้น  จะเห็นได้ว่า  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ   หมายถึง  
การรับรู้ของพนักงานต่อการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมโดยองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยความเป็นธรรมของ
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและสังคมที่ เกิดขึ้นในองค์การระหว่างบุคคล เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และองค์การในภาพรวมทั้งหมด ดังนั้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้ง
นี้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติจาก
องค์การและหัวหน้างานอย่างยุติธรรม ซึ่งสามารถแบ่งความยุติธรรมภายในองค์การ ได้เป็น 4 ด้าน 
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คือ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ความ
ยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และความยุติธรรมด้าน
ข้อมูลหรือการบริหารภายในองค์การ โดยมีรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ 
   1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การ
ที่พนักงานรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม และคุ้มค่าต่อสิ่งที่เขาทุ่มเทให้กับองค์การ ไม่ว่าจะเป็น
เรื่องความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ระยะเวลา รวมทั้งแรงกายแรงใจ โดยที่ผลตอบแทนนั้น  
ไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็นผลตอบแทนที่เป็นเงินเสมอไป อาจจะเป็นสวัสดิการด้านอ่ืนๆ เช่น ค าชมเชย 
หรือแม้กระทั่งความสบายใจในการท างาน เป็นต้น 
   2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าวิธีการที่องค์การน ามาใช้ในการก าหนด
ผลตอบแทนนั้นสมเหตุสมผล เสมอต้นเสมอปลาย และมีความแม่นย า ปราศจากความมีอคติใดๆ 
ตลอดจนสามารถตรวจสอบได้อย่างโปร่งใส 

   3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (interactional Justice) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าตนได้รับการปฏิบัติจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม เสมอภาค และผู้บังคับบัญชามีข้อมูลและเหตุผลเพียงพอที่จะอธิบายให้
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและเข้าใจการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 

   4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) หมายถึงการที่
พนักงานรับรู้ว่าระบบการบริหารต่างๆ ภายในองค์การ มีความเสมอภาค โปร่งใส ปราศจากอคติหรือ
พวกพ้อง พนักงานทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการที่จะรับรู้ข้อมูล หรือด าเนินการใดๆ ที่อยู่ภายใต้กฎ 
ระเบียบขององค์การ ภายใต้กรอบประเพณีอันดีงาม เช่น ระบบการบังคับบัญชา ระบบการ
ประเมินผลปฏิบัติงาน และระบบข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น 

 เป้าหมายของความยุติธรรม 
        Laventhal and others (1976a, quoted in Shappard Lewicki 

and Minton, 1992, p.17-18) กล่าวว่าพนักงานและองค์การทั้งหลายที่ได้ปฏิบัติภารกิจและด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ด้านความยุติธรรมที่แตกต่างกันโดยเป้าหมายของความยุติธรรมแบ่งได้ 3 ประการ 
ดังนี้  
         1. เป้ าห ม าย ด้ า น ค ว าม มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ ข อ งผ ล ป ฏิ บั ติ ง า น 
(Performance Effectiveness) ซึ่งเป็นเป้าหมายที่สะท้อนความเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ งความส าเร็จส่วนบุคคล (Deutsch, 1985, Leventhal, 1976a quoted in Shappard, 
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Lewicki and Minton, 1992, P.18) เป้าหมายทางด้านประสิทธิภาพในการท างานมุ่งเน้นที่คุณภาพ
และปริมาณสูงสุดของผลงานที่แต่ละบุคคล กลุ่ม ส่วนงาน และองค์การที่จะสามารถท าได้ ซึ่งเป็น
แนวคิดที่เกี่ยวข้อง และสัมพันธ์กับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์คลาสสิค (Classical Economic Theories) 
ของสาธารณรัฐอเมริกา 

        2. เป้าหมายด้านการบรรลุผลและการคงไว้ซึ่งความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน (Sense of Community) กล่าวคือ บุคคลจะพยายามสร้างให้ตนเองเป็นสมาชิกของกลุ่ม
หรือสังคม ไม่ว่าจะเป็นระดับส่วนงาน ฝ่าย แผนก หรือองค์การ และเป้าหมายนี้ถ้าจะให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนจะต้องเกิดจากกลยุทธ์พ้ืนฐานในด้านการปฏิบัติงาน 

        3. เป้าหมายด้านความมีศักดิ์ศรีของปัจเจกบุคคลและความเป็นมนุษย์ 
(Individual Dignity and Humanness) หมายถึงผลตอบแทน กระบวนการ และระบบงานต่างๆ 
ควรที่จะปฏิบัติในแนวทางความเป็นอยู่ที่ดี ความมีศักดิ์ศรีของตนเองและคุณค่าของความเป็นคน 

         อย่างไรก็ตาม เป้าหมายของความยุติธรรมสามารถเกิดความขัดแย้งได้เสมอ 
เช่น ถ้าเราให้ความส าคัญกับเรื่องปฏิบัติงานโดยมีการใช้รางวัลก็อาจท าให้เกิดความขัดแย้งของกลุ่ม 
เนื่องจากแต่ละคนรับรู้ความยุติธรรมนั้นไม่เท่ากัน อีกทั้งยังท าให้สมาชิกบางคนของกลุ่มรู้สึกด้อยค่า
ด้วย เป็นต้น 

 

 ทฤษฎีและแนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การ 
  หลักการที่ใช้ในการตัดสินความยุติธรรม 
    Sheppard, Lewicki and Minton (1992) กล่ าวว่ าค วามยุ ติ ธ รรม

ประกอบด้วยหลักส าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 
       1 หลักของความสมดุล (Balance) หมายถึงการที่บุคคลจะเปรียบเทียบ

ผลตอบแทนที่ได้รับจากการกระท าของตนเองกับของผู้อื่นที่อยู่ในสถานการณ์เดียวกัน หากสิ่งที่ตนเอง
พยายามทุ่มเทลงมือกระท า แต่ผลลัพธ์ที่ได้น้อยกว่าบุคคลอ่ืน บุคคลย่อมจะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม ในทาง
ตรงกันข้าม ถ้าบุคคลอุทิศทุ่มเทมากและได้รับผลตอบแทนมากเขาก็จะรู้สึกผลตอบแทนนั้นมีความ
ยุติธรรม ดังแสดงในภาพที่ 2.1 ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเป็นความรู้สึก
ภายในของตน ทั้งนี้แนวคิดดังกล่าวได้มีความสอดคล้องกับทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่า
เทียมกันของ อดัมส์ (Adam, 1965) กล่าวคือ บุคคลจะเปรียบเทียบสัดส่วนของตนเองที่จะได้รับจาก
การลงมือท ากับสัดส่วนของผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืนได้รับ หากผลลัพธ์ที่ได้ไม่มีความเหมาะสมแล้ว 
บุคคลนั้นจะรู้สึกว่าไม่มีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกัน เป็นต้น 
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แผนภาพที่ 2.1 แผนภาพแสดงความสมดุลตามหลักการตัดสินความยุติธรรม 

ที่มา : (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p.11) 

    2. หลักของความถูกต้อง (Correctness) คือ ความถูกต้องของการ
ตัดสินใจในกระบวนการและการกระท าต่างๆ ที่ เกิดขึ้ นภายในองค์การ หลักความถูกต้องนี้มี
องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ คือ ความคงที่แน่นอน (Consistency) ความแม่นย า (Accuracy) 
ความชัดเจน (Clearity) วิธีปฏิบัติที่โปร่งใส (Procedural Thoroughness) และความสอดคล้องกับ
คุณธรรมและค่านิยมในเวลานั้น (Compatibility with the Morals and Values of the Times) 
การตัดสินความยุติธรรมโดยอาศัยหลักความถูกต้องนี้ไม่ได้ขึ้นอยู่กับมาตรฐานภายนอกที่น าไป
เปรียบเทียบกับผู้อื่นแต่เป็นมาตรฐานภายในที่จะต้องพิจารณาว่าอะไรถูกและอะไรผิด 

    กล่าวโดยสรุปคือ ถ้าคนเราจะตัดสินการกระท าบางอย่างที่อาจน ามาซึ่ง
ผลประโยชน์หรือความเสียหายมาสู่ใครบางคนจะโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ ว่ามีความยุติธรรมหรือไม่นั้น 
ต้องดูว่าการกระท าดังกล่าวมีความสมดุล และความถูกต้องหรือไม่ หากมีทั้งสองอย่างก็ดูจะมีความ
ยุติธรรม แต่หากมีเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งก็แสดงให้เห็นว่าน่าจะมีบางอย่างที่ไม่ยุติธรรม 

 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

    Mowday (1991, p.11) กล่าวว่าพนักงานมีความไวในการสังเกตสถานการณ์ต่างๆที่
เกิดขึ้นในที่ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเหตุการณ์ที่จะมีผลกระทบต่อพวกเขาโดยตรง และพนักงานจะ
ตอบสนองเชิงการเรียนรู้ และเชิงพฤติกรรม โดยการตอบสนองดังกล่าวจะมี  พ้ืนฐานอยู่บนการ
ประเมินค่าทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ดังนั้น นักทฤษฎีและผู้วิจัยจึงพยายามท าความเข้าใจกระบวนการ
ประเมินค่า โดยเฉพาะเรื่องผลกระทบ และปฏิกิริยาของแต่ละคนในสถานการณ์ทางสังคมต่างๆ ซึ่ง
สามารถอธิบายไดโ้ดยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ดังนี้ 

    1. ทฤษฎีของโฮแมน (Homan’s Theory) 

สิ่งที่ตนเองลงทุน 

ผลตอบแทนจากการลงทุน
ของตน 

สิ่งที่ผู้อื่นลงทุน 

ผลตอบแทนจากการลงทุนของ
ผู้อื่นของตน 
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 ทฤษฎีของโฮแมนจะให้ความส าคัญเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
Homan (1961 อ้างถึงในภัทรนฤน พันธุ์สีดา, 2543, น.17-18) กล่าวว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทนเกี่ยวข้องกับความคาดหวังของบุคคลทีไ่ด้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการลงทุน และเขาจะ
รู้สึกโกรธถ้ารับรู้ว่าผลตอบแทนที่ได้รับนั้นไม่ยุติธรรม ซึ่งระดับของความโกรธนี้จะเป็นสัดส่วนโดยตรง
กับขนาดของการรับรู้ความไม่ยุติธรรมดังกล่าว 

 ความไม่ยุติธรรมตามทฤษฎีของโฮแมน สามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะคือ ถ้าได้รับ
ในสัดส่วนที่น้อยกว่าการคาดหวังก็จะรู้สึกโกรธและมีพฤติกรรมที่ก้าวร้าว แต่ถ้าได้รับในสัดส่วนที่
มากกว่าจากสิ่งที่คาดหวังก็จะรู้สึกผิดและเกิดความละอายใจ อย่างไรก็ตาม ความรู้สึกผิดที่ว่านี้ไม่
เกิดขึ้นบ่อยนัก เพราะธรรมชาติของมนุษย์จะหาเหตุผลเพ่ือเข้าข้างตนเองอยู่เสมอๆ นอกจากนี้บุคคล
ยังเรียนรู้เพ่ือหลีกเลี่ยงความไม่ยุติธรรม และพยายามท าทุกวิถีทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งความยุติธรรมและ
ให้ตัวเองเสียเปรียบน้อยที่สุด ทั้งนี้ โฮแมนได้กล่าวถึงแนวคิดที่ส าคัญ 2 ประการ เมื่อบุคคล 
มีความสัมพันธ์กัน  คือ  

  1. ถ้าบุคคล 2 คนมีความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนกัน ผลตอบแทนที่ได้รับควร
ต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมกับสิ่งที่ลงทุน กล่าวคือถ้าลงทุนมากก็ควรได้ผลตอบแทนมาก ถ้าลงทุนน้อยก็
จะได้รับผลตอบแทนน้อย 

 2. ก าไรหรือผลตอบแทนสุทธิ ต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมกับการลงทุนด้วย 

 2. ทฤษฎีของอดัมส์ (Adams’ Theory) 
 ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส์ เป็นทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เน้นเรื่องความ

ยุติธรรมและผลตอบแทนเช่นกัน และเป็นทฤษฎีที่สามารถอธิบายให้เข้าใจได้เป็นอย่างดีว่าบุคคลมี
การประเมินผลการแลกเปลี่ยนทางสังคมอย่างไร เนื่องจากสูตรการค านวณที่ผ่านการตรวจสอบโดย
งานวิจัยหลายชิ้น และพบว่าสามารถใช้ท านายและอธิบายพฤติกรรมของบุคคลได้จริง  

 องค์ประกอบที่ส าคัญของความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนตามทฤษฎีดุลยภาค 
ของอดัมส์ (Adam, 1965, quoted in Mowday, 1991, p.112-114) คือสิ่งลงทุน (Input) และ
ผลตอบแทน (Outcomes) สิ่งลงทุนก็คือสิ่งต่างๆ ที่บุคคลได้อุทิศในการแลกเปลี่ยน หมายรวมถึง
ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมา การศึกษา ความพยายาม ความมานะ และการฝึกฝนอบรม ส่วน
ผลตอบแทน หมายถึง ผลที่ได้มาจากสถานการณ์การแลกเปลี่ยนของการจ้างงานนั้นๆ ผลตอบแทนที่
มีความส าคัญที่สุดคือ ค่าจ้าง ส่วนผลตอบแทนด้านอ่ืนๆ เช่น สวัสดิการ การมอบหมายงานต่างๆ  
เป็นต้น ที่อาจถูกน ามาเป็นการใช้ประเมินการแลกเปลี่ยน การพิจารณาการประเมินความสัมพันธ์ของ
การแลกเปลี่ยนสิ่งที่ลงทุน และผลตอบแทนจะต้องพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ 1) การแลกเปลี่ยนนั้น
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งหรือทั้ง 2 ฝ่ายจะต้องยอมรับในสิ่งที่จะลงทุน หรือผลตอบแทนนั้นๆ 2) สิ่งที่ลงทุนหรือ
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ผลตอบแทนจะต้องสอดคล้องกับการแลกเปลี่ยน นอกเสียจากว่าสิ่งที่ลงทุน และผลตอบแทนนั้นจะไม่
ถูกน ามาประเมินค่าในความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยน 

 Adam กล่าวว่า บุคคลจะให้น้ าหนักต่อสิ่งลงทุนและผลตอบแทนนั้นตามที่เห็นว่า 
มีความส าคัญต่อตนเองมากน้อยแค่ไหน การประเมินผลรวมของสิ่งที่ลงทุนและผลตอบแทนนั้นจะ
แยกกันในการให้น้ าหนัก หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าการลงทุนและผลตอบแทนจะถูกพิจารณาแยกออก
จากกัน ถึงแม้ว่ามันจะมีความสัมพันธ์กันอยู่ก็ตาม เช่น อายุ และประสบการณ์การท างาน  เป็นต้น  
สิ่งเหล่านี้จะถูกแยกว่าเป็นสิ่งลงทุนคนละตัว สัดส่วนของผลตอบแทนต่อสิ่งลงทุนของผู้เปรียบเทียบ
นั้นก าลังท าการแลกเปลี่ยนอยู่ หรือหมายถึงบุคคลอ่ืนที่ก าลังท าการแลกเปลี่ยนอยู่กับบุคคลที่สาม 
หรือหมายถึงบุคคลที่ผู้เปรียบเทียบนั้นเคยร่วมงานด้วยก็ได้ โดยผู้เปรียบเทียบจะรู้สึกว่าความยุติธรรม
จะเกิดขึ้นต่อเมื่อสัดส่วนของสิ่งที่ลงทุนกับผลตอบแทนของตนเองกับผู้อ่ืนนั้นมีความสมดุลกัน ดัง
สมการต่อไปนี้  

       Op = Oo 
        Ip     Io 

  เมื่อ Op คือ ผลตอบแทนจากการลงทุนของผู้เปรียบเทียบ 

 Ip  คือ สิ่งลงทุนของผู้เปรียบเทียบ 

 Oo คือ ผลตอบแทนจากการลงทุนของผู้อื่นที่ถูกน ามาเปรียบเทียบ 

 Io  คือ สิ่งลงทุนของผู้อื่นที่ถูกน ามาเปรียบเทียบ 

 ส่วนการรับรู้ความไม่ยุติธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเปรียบเทียบสัดส่วนดังกล่าวแล้ว
เกิดความไม่สมดุลขึ้น ซึ่งอาจจะเป็นไปได้ 2 กรณี ดังนี้ 

 

                             1. Op > Oo    หรือ 
  Ip     Io 

2. Op < Oo 
  Ip     Io 
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สิ่งส าคัญท่ีควรค านึงในทฤษฎีดุลยภาพของอดัมส์ก็คือ 
 1.  เงื่อนไขที่ส าคัญในการก่อให้เกิดความยุติธรรมหรือไม่นั้น ขึ้นกับการรับรู้  

ส่วนบุคคลที่มีต่อสิ่งลงทุนและผลตอบแทน 
 2.  ความ ไม่ สมดุ ล เป็ นป รากฏ การณ์ ที่ มี ค วามสั ม พั น ธ์กั น  (Relative 

Phenomenon) กล่าวคือ ความไม่สมดุลหรือความไม่เท่าเทียมกันนั้นไม่จ าเป็นจะต้องเกิดขึ้นเมื่อมี 
สิ่งลงทุนมากแต่ผลตอบแทนน้อยเสมอไป ตราบใดที่บุคคลเปรียบเทียบกับผู้อื่นแล้วผลลัพธ์ไม่แตกต่าง
กัน บุคคลยังมีความพึงพอใจอยู่ดี 

 3.  ความรู้สึกไม่ยุติธรรมเกิดเมื่อบุคคลได้รับผลตอบแทนน้อยกว่าหรือมากกว่า 
ที่เขาคาดการณ์เอาไว้ สิ่งเหล่ามีนี้ความเกี่ยวพันกับทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส์อย่างน่าสนใจ เพราะ 
สัญชาตญาณของคนเราจะมีปฏิกิริยาในทางบวกเมื่อตนได้รับผลตอบแทนที่มากกว่าสิ่งที่ลงทุน 
อย่างไรก็ตาม มีหลักฐานทางการวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่าบุคคลจะรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนต่ าได้ดีกว่า 
การรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนสูง (Leventhal, Weiss &Long, 1969 quoted in Mowday, 
1991, p.113) อาจกล่าวได้ว่าคนเราจะยอมรับความสัมพันธ์แบบได้เปรียบมากกว่าเสียเปรียบ 

ผลจากความไม่เท่าเทียมกัน (Consequence of Inequity) 
ทฤษฎีดุลยภาคของ Adams (1965 quoted in Mowday 1991, p.114) ได้ กล่าวถึง

ผลของการรับรู้ความไม่ยุติธรรมที่เกิดต่อตัวบุคคลดังต่อไปนี้ 
  1. เมื่อบุคคลรับรู้ความไมยุ่ติธรรม บุคคลเหล่านั้นจะเกิดความเครียด 
 2. ระดับของความเครียดจะเป็นสัดส่วนโดยตรงกับขนาดของความไม่ยุติธรรม 

ที่ได้รับ 
 3. ความตึงเครียดดังกล่าวที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีความ

พยายามที่จะลดความตึงเครียดนั้น 
  4. ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไม่ยุติธรรมนั้น เป็นสัดส่วนโดยตรงกับ

ขนาดของการรับรู้ความไม่ยุติธรรม กล่าวคือการรับรู้ความไม่ยุติธรรมเป็นแรงจูงใจให้บุคคลพยายาม
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์โดยผ่านกระบวนการทางพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดความยุติธรรม 

วิธีการที่บุคคลใช้ในการลดความไม่ยุติธรรมนั้นก็คือ วิธีการในการแก้ปัญหาเรื่องความ
ไม่ยุติธรรม Adams ได้เสนอทางเลือกไว้ 6 ทางด้วยกัน คือ 

  1. เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ลงทุนของตนเอง โดยอาจจะลดหรือเพ่ิมสิ่งลงทุนให้
สอดคล้องกับผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ 

  2. เปลี่ยนแปลงผลตอบแทนโดยการเรียกร้องผลตอบแทนให้มากขึ้น 
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  3. พยายามบิดเบือนการรับรู้ต่อสิ่งลงทุนหรือผลตอบแทน หรือพยายามท าใจ
ให้ยอมรับว่าสัดส่วนระหว่างสิ่งที่ลงทุนและผลตอบแทนนั้นมีความสมดุลดีแล้ว 

  4.  หลบหนีจากสภาพการณ์ที่ไม่ยุติธรรมนั้น อาจหลบหนีเป็นการถาวรโดยการ
ลาออก หรือหลบหนีชั่วคราวด้วยการขาดงาน หรือลางานบ่อยๆ 

  5.  พยายามหาทางเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ลงทุน หรือผลตอบแทนของผู้ที่ถูกน ามา
เปรียบเทียบ เช่น ชักจูงเพ่ือนร่วมงานให้ท างานน้อยลง หรือบังคับให้ท างานเพ่ิมมากขึ้น หรือบางครั้ง
ก็อาจหาทางให้เพ่ือนร่วมงานได้ค่าตอบแทนน้อยลง เป็นต้น 

  6.  เปลี่ยนบุคคลที่น ามาเปรียบเทียบเพื่อท าให้ตนเองสบายใจขึ้น 

 3. ทฤษฎีของทิบ็อตและวอร์กเกอร์ (Thibaut and Walker’s Theory) 
 ทฤษฎีของ Thibaut and Walker (1978, อ้างถึงในภัทรนฤน พันธุ์สีดา, 2543, 

น.31-32) เน้นความส าคัญเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ โดยมีต้นก าเนิดมาจากแนวคิด
ด้านกระบวนการทางกฎหมาย Thibaut and Walker ได้เปรียบเทียบกับกระบวนการแก้ไขปัญหาข้อ
พิพาท ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 

  1. คู่กรณีในศาล 
  2. การเข้าแทรกแซงโดยบุคคลที่ 3 เช่น ผู้พิพากษา คณะลูกขุน เป็นต้น 
  3. กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท ซึ่งมี 2 ขั้นตอนคือ 
  3.1 ขั้นตอนของกระบวนการ ได้แก่ ช่วงที่น าหลักฐานมาแสดงเพ่ือพิสูจน์ 

ความจริง 
  3.2 ขั้นตอนของการตัดสินใจ ได้แก่ ช่วงน าหลักฐานมาพิจารณา และใช้ใน 

การตัดสินปัญหาข้อพิพาทนั้นๆ 
Thibaut and Walker ได้เปรียบเทียบกระบวนการในการตัดสินคดีในศาล 2 ระบบ

ได้แก่ 
 ก . ระบบกล่ าวหา (Adversary System) ซึ่ งเป็ นระบบที่ ใช้ อยู่ ในประเทศ

สหรัฐอเมริกาและประเทศอังกฤษ ระบบนี้ผู้พิพากษาเป็นผู้ควบคุมการตัดสินใจของคณะลูกขุน แต่ให้
คู่กรณีมีส่วนในกระบวนการด้วย เช่น การคัดเลือกทนายความ หรือการเลือกวิธีการน าเสนอหลักฐาน 
เป็นต้น 

 ข. ระบบไต่สวนหรือระบบค้นหาความจริง (Inquisitorial System) เป็นระบบที่ใช้
กันทั่วไปในประเทศทางแถบยุโรป ระบบนี้ผู้พิพากษาจะเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูลและแสดงหลักฐาน
รวมทั้งควบคุมการตัดสินใจของคณะลูกขุนด้วย 
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 แนวคิดที่ส าคัญของทฤษฎีนี้คือ บุคคลจะเกิดความพึงพอใจหากได้มีส่วนร่วม
ตัดสินใจ ดังนั้น หากคู่พิพาทได้มีส่วนร่วมในการตัดสินคดี ก็มีแนวโน้มที่จะยอมรับผลการตัดสินของ
คณะลูกขุนว่ามีความยุติธรรมมากกว่าคู่พิพาทที่มิได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินคดี นอกจากนี้
งานวิจัยที่ส ารวจพบว่า การให้คู่พิพาทแสดงความเห็นในกระบวนการตัดสินคดีท าให้คู่พิพาทยอมรับ
ผลการตัดสินคดมีากขึ้นด้วย 

 ในท านองเดียวกัน หากองค์การให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดผลตอบแทน ก็จะท าให้พนักงานมีการรับรู้
ความยุติธรรมมากขึ้น 

 4. ทฤษฎีของกรีนเบอร์ก (Greenberg’s Theory)   
 Greenberg (Greenberg, 1993, อ้างถึงในภัทรนฤน พันธุ์สีดา, น.35-36) ได้

จ าแนก การรับรู้ความยุติธรรมโดยเน้นเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน แบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 
 1. ด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชาต้องมีข้อมูลเพียงพอที่จะ

อธิบายถึงกระบวนการ และผลของการตัดสินใจที่กระทบต่อพนักงาน ทั้งนี้สิ่งที่อธิบายจะต้องชัดเจน
พอที่จะไขข้อข้องใจให้กับพนักงานได้ 

 2. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึงการมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆ ใน
องค์การซึ่งอาจหมายถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน 

 จะเห็นว่า Greenberg ได้เน้นความส าคัญในเรื่องของการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

2.3 การรับรู้บรรยากาศขององค์การ  

 

  2.3.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
     Reichers and Schneider (1990) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการรับรู้ของ

สมาชิกในองค์การเกี่ยวกับนโยบาย การด าเนินงาน และระเบียบวิธีการปฏิบัติขององค์การทั้งในส่วนที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

    Forehand and Gilmer (1964 อ้างใน เสาวรส บุนนาค , 2543) กล่าวว่า 
บรรยากาศในองค์การหมายถึงลักษณะที่อธิบายถึงองค์การ และบอกถึงความแตกต่างขององค์การ
หนึ่งกับอีกองค์การหนึ่ง ซึ่งลักษณะนั้นจะต้องคงอยู่ในช่วงเวลาหนึ่งและสิ่งนั้นจะต้องมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนั้น 
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    Litwin and Stringer (1968 อ้างใน จุฑารัตน์  สุคันธรัตน์ , 2541) กล่าวว่า 
องค์ประกอบในสถานที่ท างาน ซึ่งสามารถรับรู้โดยบุคลากรไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อม และการ
รับรู้จะส่งผลต่องานปฏิบัติงานภายในองค์การ 

    Schneider  (1973 อ้างใน อาทิยา หมื่นเดช, 2550) กล่าวว่า บรรยากาศของ
องค์การคือการรับรู้ของสมาชิกในองค์การต่อสภาพแวดล้อมนั้นๆ ในการท างาน ซึ่งบรรยากาศนี้จะ
ขึ้นอยู่กับการมองของสมาชิกมากกว่าเป็นภาพที่แท้จริง หรือลักษณะประจ าขององค์การ 

    Steers and Porter  (1979) กล่าวว่า บรรยากาศในองค์การมีความส าคัญเป็น
อย่างมาก เนื่องจากมีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของบุคลากร ช่วยให้ สามารถคิดวิเคราะห์
พฤติกรรมต่างๆ รวมทั้งพฤติกรรมในการท างานของบุคลากรได้ 

    Stringer (2002 อ้างใน ณัญญา มูลประหัส, 2545) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ซึ่งสมาชิกสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั้งมีอิทธิพลต่อพฤติกรมของบุคคล
ในองค์การ 

    พ่วง ชัยสวัสดิ์ (2537) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์การมีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ มีอิทธิต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีผลต่อความผู กพัน และ 
เป็นแรงกระตุ้นที่ส าคัญที่จะส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานร่วมมือปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

    จุฑารัตน์ สุคันรัตน์ (2541) กล่าวว่า บรรยากาศในองค์การเกิดจากการรับรู้
ความรู้สึก หรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะในองค์การที่แวดล้อมผู้ ปฏิบัติงาน ซึ่งมี
ความแตกต่างกันในแต่ละองค์การและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานภายใน
องค์การ  

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองค์การ 

     Fordhang and Guamer (1964 อ้างใน ดารณี  พันธ์ศรี , 2545) ได้อธิบาย
บรรยากาศองค์การว่าเป็นกลุ่มลักษณะที่อธิบายภาพขององค์การหนึ่ง ซึ่งท าให้องค์การนั้นแตกต่างไป
จากองค์การอื่นๆ เป็นลักษณะที่คงอยู่เป็นระยะที่ยาวนาน สิ่งที่น ามาวัดบรรยากาศองค์การมี 5 มิติคือ 
ขนาดและโครงสร้างขององค์การ รูปแบบผู้น า เป้าหมายขององค์การ ความซับซ้อนของระบบ  และ
เครือข่ายของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ โดยวัดจากรูปธรรม ต่อมามีการศึกษาในแง่ของการ
รับรู้ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพต่างๆ ขององค์การในลักษณะของนามธรรมเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งตามแนวคิด
นี้เป็นลักษณะการเชื่อมโยงลักษณะที่มองเห็นภายในองค์การ เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์ แบบความ
เป็นผู้น ากับขวัญก าลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน เป็นต้น ขึ้นอยู่กับความต้องการและบุคลิกภาพ
ของแต่ละบุคคล การรับรู้เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน 
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    Litwit and Stinger (1968 อ้างใน ปทุมทิพย์ ทิพย์โสภา, 2550) ได้เสนอทฤษฎี
บรรยากาศองค์การโดยพัฒนาจากรูปแบบการจูงใจของ McClelland-Atkinson (1961 อ้างใน 
ปทุมทิพย์ ทิพย์โสภา, 2550) หรือรียกว่า ทฤษฎีการแสวงหาเพ่ือให้ได้สิ่งที่ต้องการ (McClelland’s 
acquired – needs theory) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า โดยปกติบุคคลมีความต้องการ 2 ประการ คือ ความ 
สุขสบาย และการปราศจากการเจ็บปวด และต่อมาบุคคลใช้ชีวิตเรียนรู้ถึงความต้องการด้านอ่ืนอีก  
3 ประการ ซึ่งเป็นความต้องการที่เหมือนกันแต่มากน้อยแตกต่างกันออกไป รูปแบบการจูงใจในความ
ต้องการทั้ง 3 ประการนั้นมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 1. ความต้องการเพ่ือความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความ
ปรารถนาที่จะบรรลุความส าเร็จในงาน บุคคลที่ต้องการประสบความส าเร็จสูงอย่างแรงกล้า และกลัว
การล้มเหลว ต้องการแข่งขันและก าหนดเป้าหมายที่ยากล าบากส าหรับตนเอง ชอบเสี่ยง และประเมิน
ปัญหา มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงานเพ่ือจะให้ประสบความส าเร็จ และต้องการข้อมูลย้อนกลับ
เพ่ือมาพัฒนา และปรับปรุงในหน้าที่การงาน มีความปรารถนาที่จะท างานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน และ
สนใจความส าเร็จมากกว่าจะค านึงถึงรางวัล และผลประโยชน์ใดๆ  

 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาที่
เกิดจากความผูกพันส่วนตนกับบุคลออ่ืน บุคคลที่มีความต้องการทางด้านนี้สูงจะพอใจในการเป็นที่รัก
ของบุคคลอ่ืนและหวังจะได้รับการตอบแทนจากบุคคลนั้นๆ มีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงการต่อต้านกับ
สมาชิกภายในกลุ่ม จะรักษามิตรภาพอันดีงาม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแย่งชิง และ
ต้องการสร้างความเข้าใจอันดีจากสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 

 3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาที่จะควบคุม
หรือมีอิทธิพลเหนือทรัพย์สิน สิ่งของและในสังคม พยายามใช้วิธีการสร้างอิทธิพลให้เกิดการยอมรับ
นับถือจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นผู้น าและอยู่เหนือผู้อ่ืน เป็นผู้แสวงหา หรือค้นคว้าวิธีการแก้ไขปัญหา
ให้ดีที่สุด มักจะมีความกังวลเรื่องการมีอ านาจมากกว่าการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ มักจะมีความ
เชื่อเรื่องอ านาจในระบบองค์การ เชื่อในคุณค่าของงาน พร้อมจะสละประโยชน์ ส่วนตน และเชื่อใน
ความเป็นธรรม 

    จากทฤษฎีนี้  Litwin and Stringer (1968 อ้างใน ชนันนัทธ์ จันทร์รินทร์ , 
2550) ได้น ามาพัฒนาทฤษฎีบรรยากาศองค์การโดยให้ค าอธิบายว่าระบบองค์การนั้นเน้นปัจจัยที่
ผู้บริหารเกี่ยวข้องอยู่ ได้แก่ เทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การ โครงสร้างของสังคม ภาวะผู้น า การ
บริหารงาน กระบวนการตัดสินใจ และความต้องการเป็นสมาชิกในองค์การ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ท าให้เกิด
องค์ประกอบของสิ่งแวดล้อมในการท างานของสมาชิกในองค์การ โดยมีรูปแบบการจูงใจทั้ง 3 
ประการของ McClelland-Atkinson ซึ่งส่งผลต่อองค์การในด้านต่างๆ เช่น ผลผลิต การคงอยู่ในงาน 
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เป็นต้น ส่วนข้อมูลย้อนกลับเป็นสิ่งส าคัญที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยต้นเหตุหรือระบบองค์การ บรรยากาศ
องค์การและพฤติกรรมของบุคคล 

จากแนวคิดดังกล่าว Litwin and Stringer (1968 อ้างใน ศศินันท์ หล้านามวงศ์ , 
2545) ได้แบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 3 แบบคือ 

 1. บรรยากาศแบบมุ่งผลส าเร็จของงาน (Achievement oriented climate) 
เน้นเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ บรรยากาศในลักษณะนี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิด
สร้างสรรค์ผลผลิต ความพึงพอใจในงาน และระดับความต้องการการท างานให้ส าเร็จสูง มีลักษณะที่
ส าคัญ ดังนี้ 

 1.1 เป็นความรับผิดชอบของบุคคล 
 1.2 มีการค านวณความเสี่ยงในการท างานและการเกิดนวัตกรรมในสังคม

 1.3 การให้รางวัลและการยอมรับผู้ที่มีผลปฏิบัติงานดี 
 1.4 สร้างความประทับใจให้กับบุคลากรที่เป็นส่วนหนึ่งของความก้าวหน้า

และความส าเร็จในองค์การ  
 2. บรรยากาศแบบมุ่งสัมพันธ์ (Affiliation oriented climate) ผู้ปฏิบัติงานจะ

มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความใกล้ชิด สนิทสนมกัน บรรยากาศแบบนี้ท าให้ เกิดความพึงพอใจใน
ระดับสูง มีทัศนคติท่ีดีต่อผู้ร่วมงาน แต่ความริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานจะอยู่ในระดับปานกลาง ผล
การท างานจะอยู่ในระดับต่ า มีลักษณะส าคัญ ดังนี้  

 2.1 การเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาในทีมงาน และสนับสนุนให้มีการสร้าง
สัมพันธภาพในกลุ่มอย่างเปิดเผยและจริงใจ 

 2.2 ให้การส่งเสริมและสนับสนุนแก่บุคลากรในทุกระดับ 
 2.3 ให้ความเป็นอิสระในงานและจัดโครงสร้างไม่ซับซ้อน หรือที่ ไม่มีการ 

บีบบังคับ  
 2.4 ให้การยอมรับบุคลากรทุกคนว่าเป็นสมาชิกท่ีมีความส าคัญต่อกลุ่ม 
 3. บรรยากาศที่มุ่งการใช้อ านาจ (Power oriented climate) อ านาจการ

ตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานต้องท าตามระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศแบบนี้ก่อให้เกิด
ขวัญและก าลังใจในงานต่ า ขาดความริเริ่มสร้างสรรค์ มีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

 3.1 มีการก าหนดโครงสร้างที่ชัดเจน เช่น กฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
เป็นต้น  

 3.2 ให้การยอมรับในบุคคลที่มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบ และต าแหน่งที่มี
ระดับสูงกว่า  
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 3.3 กระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการในการจัดการกับความ
ขัดแย้ง หรือความคิดเห็นไม่ตรงกัน  

 Litwin and Sringer (1968 อ้างใน ศศินันท์ หล้านามวงศ์, 2545) กล่าวว่าบรรยากาศ
ขององค์การเป็นส่วนส าคัญของการเชื่อมโยงระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม การรับรู้ของสมาชิกใน
องค์การที่มีต่อองค์ประกอบแต่ละด้านของบรรยากาศองค์การจะเกิดจากความต้องการทั้ง 3 ด้านหรือ
ด้านใดด้านหนึ่งเป็นแรงกระตุ้น ซึ่งความต้องการเหล่านี้จะมีผลต่อการรับรู้ของบุคคลในองค์ประกอบ
แต่ละองค์ประกอบแตกต่างกันออกไป เนื่องจากบุคคลมีความต้องการในแต่ละด้านแตกต่างกันแต่
สามารถน ามาวิเคราะห์หรือประเมินให้เห็นภาพรวมของบรรยากาศองค์การนั้นๆ ได้ 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของกิปสัน (Gibson et al., 2000, p. 
315-316) ได้น าเอาทฤษฎีการบริหารของนักวิชาการต่างๆ มาสรุปชี้ให้เห็นถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การ คือ 

 1. ทฤษฎีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของ 
Taylor ซึ่งเป็นบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ตามแนวคิดนี้จะให้ความส าคัญกับความ
ช านาญเฉพาะด้าน และการแบ่งหน้าที่การงาน โดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารงานเป็นแบบ 
รปูนัย การบริหารงานตามแนวคิด Taylor ก่อให้เกิดบรรยากาศภายในองค์การที่มีลักษณะเฉพาะตาม
แบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 

 2. ทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์ (Nutural) เป็นตัวแปรและปัจจัยส าคัญในการ
ก าหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์ และระเบียบแบบแผน มีลักษณะเป็นเหตุและผล และสอดคล้องกับสภาพ
ความเป็นจริง สภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์การโดยส่วนรวม โดยมีข้อสมมติฐานว่า องค์การที่
เหมาะสมที่สุดคือ องค์การที่มีโครงสร้างและรูปแบบที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสังคมนั้นๆ ซึ่ง
รวมถึงสภาพภูมิศาสตร์ วัฒนธรรม ค่านิยม ความเชื่อ การสนับสนุน และความต้องการของสมาชิกใน
องค์การนั้นด้วย 

 3. ทฤษฎีไซเบอร์เนติค (Cybernetics) การบริหารตามแบบทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์
สามารถควบคุม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์การจึงอยู่ที่การติดต่อสื่อสารระหว่างปฏิบัติงานด้วย 

 4.  แนวคิดการจัดช่วงการบังคับบัญชาของ Lockheed จะมุ่งขอบเขต และช่วง
การบังคับบัญชา แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจะอยู่ที่การประเมินหาองค์ประกอบที่ส าคัญของ
บรรยากาศ เช่น ระดับของการฝึกอบรมผู้บริหารและสภาพการวางแผนภายในองค์การ เป็นต้น 

 5.  แนวคิดการกระจายอ านาจ (Decentralization) ให้ความส าคัญในเรื่องของ
การกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับหน่วยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับ
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บรรยากาศองค์การจึงขึ้นอยู่กับการกระจายอ านาจ ซึ่งการกระจายอ านาจนี้จะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของ
สภาพความเป็นจริง และความไว้เนื้อเชื่อใจ 

 6.  ทฤษฎี Likert’s 4 system ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มซึ่งมีปฏิสัมพันธ์กัน 
โดยเน้นเรื่องการมีส่วนร่วม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับการปฏิสัมพันธ์กันอยู่ในระดับใดขึ้นอยู่กับ
ภาวะผู้น าเป็นส าคัญ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงอยู่ที่กระบวนการกลุ่มและระดับของการมี
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงาน 

 7.  การเพ่ิมภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการ
บริหารงานเพ่ือค้นหา และปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ตลอดจนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ 
พึงพอใจในงานด้านการปรับปรุงลักษณะ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงขึ้นอยู่กับการท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
พร้อมที่จะปฏิบัติ มีความส านึกในหน้าที่การงาน และโอกาสของความก้าวหน้า 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมา การบริหารงานในองค์การหนึ่งๆ นั้น จะมีด้วยกัน 
3 ส่วน ดังนี้  1) บุคคล 2) องค์การ และ 3) สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์การ ซึ่ง เมื่อ 
การบริหารงานภายในองค์การเป็นรูปแบบใด ย่อมก่อให้เกิดการรับรู้สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามแนวคิดและแนวทฤษฎีนั้นๆ อีกทั้ง ยังส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม  ทัศนคติต่างๆ  
ของพนักงานภายในองค์การและตัวองค์การอีกด้วย โดยสามารถอธิบายเป็นแผนภาพแสดงการ 
เกิดพฤตกิรรมในองค์การที่มีความสอดคล้องกับบรรยากาศองค์การได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

  

 

 
 
แผนภาพท่ี 2.2 กระบวนการการรับรู้ของบุคคล การวิเคราะห์และการตีความ 
ที่มา “Organizations : behavior structure process,” Gibson et al., tenth edition, 
McGraw-Hill,2000) 

กระบวนการรับรู้ของบุคคล การวิเคราะห์และการตีความ 

 
องค์ประกอบใน
การท างานใน
องค์การ สิ่งเร้า
เช่น 
 - ระบบการให ้ 
รางวัล 
- ลักษณะของ
การจูงใจของ
ผู้บังคับบัญชา 
เป็นต้น 

การ
สังเกต
สิ่งเร้า 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ เช่น 
- การเลือกสิ่งที่จะรับรู้ (Select 
Perception) 
- ความต้องการ (Need) 
- อารมณ์ (Emotion) 
- การเหมารวม (Stereotype) 
- ปัจจัยด้านสถานการณ์ 
(Situational Factor) 

การประเมิน
และการ

ตีความต่อ
สถานการณ์
จริงที่เกิดขึ้น 

ผลที่เกดิขึ้น 

พฤติกรรม
ตอบสนอง 

รูปแบบ
ทศันคติ 

2 3 
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แผนภาพที่ 2.2 ได้อธิบายว่า ทัศนคติหรือพฤติกรรมใดๆที่เกิดขึ้นกับองค์การนั้นเริ่มมา
จากองค์ประกอบในการท างานหรือสิ่งเร้าต่างๆ ภายในองค์การที่พนักงานได้รับผลโดยตรง เช่น ระบบ
การให้รางวัล เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จัดเป็นองค์ประกอบของ
บรรยากาศภายในองค์การ โดยถ้าสิ่งเหล่านี้มากระทบโดยตรงกับพนักงานจะท าให้พนักงานเกิดการ
เรียนรู้ สังเกต วิเคราะห์ และตีความต่อสิ่งเร้าที่เกิดขึ้นเป็นการรับรู้บรรยากาศขององค์การ  

  2.3.3 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
          Steets and Porter (1979 อ้ า ง ใน  เส าว รส  บุ น น าค , 2543) ก ล่ า ว ว่ า
ความส าคัญของบรรยากาศในองค์การคือตัวแปรส าคัญในการศึกษาองค์การ วิเคราะห์การท างานของ
บุคคลประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ บรรยากาศขององค์การจะไม่ถูกต้องสมบูรณ์หากไม่
พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมองค์การ (Internal Environment) ซึ่งเรียกว่า บรรยากาศองค์การที่มีส่วน
ก าหนดทัศนคต ิและพฤติกรรมการท างานของตน 
          Kolb, Rubin and McIntyre (1979 อ้างใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542) กล่าว
ว่าแนวความคิดเรื่องบรรยากาศขององค์การมีผลกระทบต่อหน้าที่ต่างๆ ของบุคคลในองค์การทั้ง
ความสามารถในการผลิต ความผูกพันต่อองค์การและช่วยในการศึกษากระบวนการการบริหาร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบต่างๆ ของการบริหารต่อบุคคล พฤติกรรมองค์การและสุขภาพองค์การ 
         Schneider (1990 อ้างในสุชาดา จนุบุษย์ , 2549) กล่าวว่า บรรยากาศของ
องค์การมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการด าเนินงานตามหลักทรัพยากรมนุษย์ เช่น สวัสดิการ ระบบ
การคัดเลือก การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมและการพัฒนา เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพของการท างาน และยังเสนอว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานอีกด้วย ซึ่ง Huse and Bowditch (1991 อ้างใน ดารณี 
พันธ์ศรี, 2545) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์การมีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน หากบุคคลรับรู้ถึง
การสนับสนุนและสภาพแวดล้อมที่ดีจะรู้สึกพึงพอใจในงานและท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นอีกด้วย 
        Brown and Moberg (1980 อ้างใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542) กล่าวว่า 
บรรยากาศขององค์การจะเป็นความคาดหวังของสมาชิกขององค์การ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้น หากต้องมีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว
จะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การเป็นอันดับแรก 

 2.3.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

       มีนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศ และได้แบ่ง
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็นหลายมิติที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
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          Forehand and Gilmer (1964 อ้างใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542) ได้เสนอ
คุณลักษณะที่ก าหนดบรรยากาศองค์การไว้ 5 มิติ คือ 
     1. ขนาดและโครงสร้างองค์การ (Size and Structure) โครงสร้างองค์การมี 
ความเก่ียวพันกับขนาดขององค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่ย่อมมีช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  
ซึ่งช่องว่างจะท าให้เกิดการกีดขวางทางจิตวิทยาในลักษณะที่ว่า ถ้าพนักงานคนนั้นไม่สามารถตัดสินใจ  
หรือยืนอยู่จุดที่ห่างไกลจะท าให้เขารู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญน้อย 
     2. ลักษณะผู้น าในองค์การ (Leadership Pattern) รูปแบบการบริหารมี
ความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจและ
ผลผลิตในงาน 
     3. เป้าหมาย (Goal Direction) องค์การแต่ละองค์การมีเป้าหมายแตกต่างกัน 
เช่น องค์การอุตสาหกรรม และองค์การเพื่อสาธารณะต่างก็มีเป้าหมายที่แตกต่างกัน เป็นต้น 
     4. ความซับซ้อนของระบบ (System Complexity) ความซับซ้อนที่แต่ละ
องค์การน ามาใช้อาจเป็นเรื่องของจ านวน และลักษณะความเกี่ยวข้องระหว่างส่วนต่างๆของระบบ ซึ่ง
แต่ละองค์การอาจจะมีความซับซ้อนแตกต่างกันออกไป เช่น เป้าหมาย ภาวะผู้น าเทคโนโลยี เป็นต้น 
     5. เครือข่ายของการติดต่อสื่อสาร (Communication Network) เครือข่ายการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การจะแสดงให้เห็นสภาพการจัดระเบียบ อ านาจ หน้าที่ และความเกี่ยวข้อง
ระหว่างกลุ่ม การติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง หรือจะเป็นแนวดิ่งหรือแนวนอนภายใน
องค์การนั้น 

Litwin and Stinger (1968 อ้างใน กินรี อินทะวงศ์ , 2551) แบ่งองค์ประกอบของ
บรรยากาศในการท างานไว้ทั้งหมด 9 ด้าน ได้แก่ 

 1. โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
เกี่ยวกับระเบียบการท างาน กฎข้อบังคับ การควบคุม การบริหาร การปฏิบัติงาน และรายะละเอียด
เกี่ยวกับการรับรู้ข่าวสาร 

 2. ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) เป็นการรับรู้ของ
บุคคลต่อความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานของตน ความอิสระในการตัดสินใจในการท างาน 

 3. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นความรู้สึกของ
บุคคลที่จะได้รับความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบ 

 4. ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) เป็นความรู้สึกของ
บุคคลเกี่ยวกับความท้าทายภายในองค์การ เป็นการวัดและการรับรู้ถึงความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์การ การตัดสินใจ และหาแนวทางที่ปลอดภัยที่สุดในงาน 
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 5. ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
เป็นมิตร การท างานเป็นกลุ่ม 

 6. การสนับสนุน (Support) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับการได้รับความช่วยเหลือ การ
สนับสนุนร่วมกันทั้งจากผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน 

 7. มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง (Performance Standard and 
Expectation) เป็นการรับรู้ความส าคัญของผลปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และการ
คาดหวังว่างานจะต้องมีคุณภาพท่ีดี 

 8. ความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for 
Conflict) เป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การเกี่ยวกับการเผชิญและการแก้ปัญหา ความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันภายในองค์การ และอุปสรรคที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 

 9. เอกลักษณ์ขององค์การ และความจงรักภักดีของกลุ่ม (Organizational 
Identity and Group Loyalty) เป็นการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองเป็นเจ้าของกิจการ และยังสามารถ
มองเห็นคุณค่าในตนเองและคุณค่าในทีมงาน 

 

2.4 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 

2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

    คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life : QWL) เป็นองค์ประกอบ
หนึ่งที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัย
หนึ่งในการพัฒนาองค์การ โดยส่วนใหญ่จะเป็นประเทศที่พัฒนาแล้วที่ จะมุ่งความส าคัญต่อการมี
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน เพราะถือว่ามีผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆ และบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 

    ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน มีผู้ให้ความหมายแตกต่างกันดังนี้ 
    วรวรรณ บุญล้อม (2551:17) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วย

ค่าจ้าง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์และความมั่นคงในการท างาน การได้รับการปฏิบัติ  
อย่างเป็นธรรม การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด าเนินชีวิต
โดยทั่วไป ซึ่งมีผลโดยตรงกับความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

    อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551: 12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีด้วยกัน 2 
ประการ ดังนี้ 
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     1. ความเท่าเทียมกันของคุณภาพชีวิตในการท างาน เงื่อนไขความส าเร็จ การ
ปฏิบัติ เช่น การบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย ความก้าวหน้าในการท างาน สิ่งที่ เกี่ยวข้องกับ
พนักงาน สภาพการท างานและความปลอดภัยในงาน เป็นต้น 
     2. ความเท่าเทียมกันของคุณภาพชีวิตการท างานกับความต้องการของพนักงาน 
ซ่ึงได้แก่ ความปลอดภัย ความก้าวหน้า และความสามารถพัฒนาความสามารถ ความพึงพอใจในงาน 
โดยวัดระดับสูงสุดของความต้องการของมนุษย์ 

     อิสราภรณ์ รัตนคช (2551 : 9) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการรับรู้
ความสุขโดยรวมในการท างานปัจจุบัน โดยมีลักษณะการท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมี
ความสุขในการท างาน ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถตอบสนองความจ าเป็นพ้ืนฐานของพนักงาน 
ทั้งทางด้านรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และเป็นธรรม สภาพแวดล้อม ความปลอดภัยในการ
ท างาน ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน การบริหารในการท างาน การรักษาความสมดุล
ระหว่างชีวิตในการท างาน และความภูมิใจในการท างาน คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีต้องมีลักษณะที่
เท่าเทียมกัน มีความยุติธรรม ไม่มีระบบชนชั้น มีโอกาสเรียนรู้ในการท างาน มีความคาดหวังและมี
ทางเลือกตามความชอบ นอกจากนี้  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายหลาย
ประเด็น ดังนี้ 
     1. เป็นการสร้างบรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการ
ท างานที่สูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจขององค์การส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมต่างๆ และทัศนคติ เช่น การมาท างานตรงเวลา การลดอัตราการขาดงาน ความคับข้องใจ
ในการท างานลดลง เป็นต้น 
     2. คุณภาพชีวิตในการท างานมีทั้งแคบและกว้าง โดยสามารถแยกได้หลาย
ประเด็น ดังนี้ 

  2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายที่แคบ หมายถึง ผลที่มีต่อ
พนักงาน การปรับปรุงลักษณะงานและการปรับปรุงองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับ
การพิจารณาอย่างเป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล 
รวมถึงความต้องการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจส่งผลต่อสภาพการท างานอีกด้วย 

  2.2 คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึง สิ่งต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้าง ความก้าวหน้าในหน้ าที่การงาน สิ่งเหล่านี้
ล้วนแล้วแต่เป็นแรงจูงใจ และสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน 



31 

 

 

31 

  2.3 คุณภาพชีวิตในการท างานในแง่มุมที่หมายถึง การค านึงถึงความ
เป็นมนุษย์ในการท างาน โดยมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริม
สภาพแวดล้อมในการท างานอย่างเป็นประชาธิปไตย ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจมากขึ้น
ตามล าดับ 

Huse and Cummings (1985 : 198-199) ได้ให้ความหมายกับคุณภาพชีวิตใน
การท างานว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความรู้สึกว่าได้รับสิ่งที่คาดหวังของบุคคล กับประสิทธิผล
ขององค์การ นั่นคือ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นประสิทธิผลขององค์การที่เกิดจากความสุขของ
พนักงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงานนั้นๆ ส่งผลให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานท่ีดี 

 จากการศึกษาและรวบรวมจะเห็นว่ามีผู้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยนักวิชาการมากมาย  
ตารางที่ 2.3 
 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยนักวิชาการ 

ทฤษฎ ี ความหมาย 

Glaser (1976) คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ได้หมายความว่าการมีความสุขใน
การท างานเพียงอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงความปลอดภัยในการ  
ท างานการชดเชยที่เพียงพอและความยุติธรรมแต่รวมไปถึงการ
จ้างงานที่เท่าเทียมกัน 

Greenberg and Glaster (1980) กระบวนการซ่ึงองค์การพยายามที่จะให้คนได้แสดงความสามารถ
ที่ซ่อนอยู่ภายในออกมาโดยรวมไปถึงกระบวนการการตัดสินใจที่มี
ผลต่อชีวิตการท างาน 

Nadler and Lawler (1983) คุณภาพชีวิตการท างานใช้ในหลายโอกาส เพื่ออ้างอิงถึงความ
เคลื่อนไหว วิธีการ กลยุทธ์ต่างๆเพื่อจัดการระบบในองค์การ 

Devis (1985) คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและสภาพแวดล้อมการ
ท างานโดยรวม 

Casio (2003) คุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมาย 2 ด้าน คือ 
- ความเท่าเทียมกันของคุณภาพชีวิตและการท างานกับเง่ือนไช
และความส าเร็จกับการปฏิบัติงาน 
- ความเท่าเทียมกันของคุณภาพชีวิตการท างานกับความต้องการ
ของพนักงาน 

 
 (ที่มา : ปรับปรุงจาก Ming-Yi and Kernohan, 1994 อ้างอิงจาก อาทิตติยา ดวงสุวรรณ 2551 : 13-14) 
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จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยขอให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า การรับรู้
สภาพความเป็นอยู่การด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องกับงาน ความสามารถในการจัดการบทบาทท าให้ชีวิต  
มีคุณค่าหรือมีการท างาน ที่เกิดจากการยอมรับของสังคม การท าให้บุคลากรพึงพอใจในการท างาน
และสภาพแวดล้อมในองค์การ ระบบงาน และบรรยากาศในการท างาน  

2.4.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

     Walton (1973) ; Huse and Cummimgs (1985) เป็นบุคคลที่ได้ท าการศึกษา 
เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เน้นแนวทางการเป็นมนุษย์ (humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมจากตัวบุคคลและสังคมโดย
ทั้งสองสิ่งมีอิทธิพลที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ผลผลิตที่ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการ และความพึงพอใจของบุคคล โดย Walton ได้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพ
ชีวิตและการท างานนั้นมี 8 ประการ ดังนี้ 
     1. การได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและมีความยุติธรรม คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพออยู่ในระดับมาตรฐานการครองชีพในสังคมนั้นๆ ส าหรับ
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบระหว่างการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลปฏิบัติงานทีเ่ท่าเทียมกัน 
    2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ผู้ปฏิบัติงาน 
ไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งทางด้านร่างกายและการท างาน ควรมีการก าหนดมาตรฐาน
เดียวกัน ส่งเสริมสุขภาพของพนักงานทั้งทางด้านการได้ยิน การรบกวนสายตา 
     3 . ความมั่ นคงและความก้ าวหน้ าในงาน  ควรให้ ความส นใจ เพ่ือ เพ่ิ ม
ความสามารถหน้าที่การงานให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่ 
หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมข้ึนในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสความก้าวหน้าภายในองค์การ
ในสายงาน  
     4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล คือ โอกาสในการพัฒนาและ
การใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี จะท าให้พนักงานรู้ว่า
ตนเองมีคุณค่าในการท างานและได้ใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกที่
พนักงานมีต่อการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การด้วย 
     5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีการ
ยอมรับและร่วมมือกันท างานจากเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เพ่ือนร่วมงาน  
มีการเปิดเผยตนเอง ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะ ปราศจากการมีอคติ และการท าลายซึ่งกันและกัน 
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     6. ประชาธิปไตยในองค์การ คือ พนักงานมีสิทธิ และความเสมอภาคในการ
ท างาน ได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ยอมรับความคิดเห็นในเวลาที่ขัดแย้ง รวมทั้งวางมาตรฐาน
การให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน 
     7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว คือ บุคคลจะต้องจัดตารางชีวิตและ
การท างานได้อย่างสมดุล ได้แก่ อาชีพ การเดินทาง การแบ่งเวลา รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ 
     8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่า 
กิจกรรมหรืองานที่ได้กระท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม เพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญต่ออาชีพมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม และเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง เช่น ความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับรู้
ว่าองค์การของตนเองมีความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นต้น 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวความคิดของ วอลตัน (Walton) 

(ท่ีมา : ปรับปรุงจาก Walton. 1973 : 93-95) 
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บุญเจือ วงษ์เกษม (2530) ได้อธิบายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นระดับความ
พอใจของบุคคลต่อหน้าที่การงาน และสภาพแวดล้อมในการท างานจากปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

 1. การเป็นอิสระในการท างานหรือการถูกจับตามองตลอดเวลา 
 2. การท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในการท าให้องค์การประสบ

ความส าเร็จ 
 3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม  ในแง่เป้าหมายขององค์การ การรับรู้ว่าเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ  

 4. การพัฒนา และการก้าวหน้า เช่น งานที่ให้โอกาสพัฒนาทักษะในการท างาน 
และประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน เป็นต้น 

 5. การได้รับรางวัลผลตอบแทนจากการท างาน เช่น สวัสดิการต่างๆ รายได้  
เป็นต้น 

นอกจากองค์ประกอบทั้ง 5 ข้อที่กล่าวมาแล้วนั้น ผู้บริหารยังต้องค านึงอีก 2 ปัจจัย 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน และศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษยอี์กด้วย 

พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์ (2536) กล่าวว่า องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องและส่งเสริมให้เกิด
คุณภาพชีวิตในงานของบุคคลโดยรวมประกอบด้วย 

  1. ด้านการบริหาร ได้แก่ โครงสร้างการบริหารหรือโครงสร้างขององค์การที่
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน หมายถึง การให้อิสระในการปฏิบัติงานตามหลักวิชาชีพ ส่งเสริมการ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และช่วยให้พนักงานสามารถใช้ชีวิตประจ าวันได้อย่างมี
ความสุข เช่น ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และมีความยุติธรรม  สวัสดิการที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ชีวิต  
เป็นต้น 

 2. ด้านพฤติกรรมของบุคคลเป็นเรื่องของการยอมรับค่านิยม และเจตนาที่เกิดขึ้น
ในสภาพการด าเนินชีวิตในการท างาน 

 3. ด้านสิ่งแวดล้อม หมายถึง สิ่งแวดล้อมภายนอกต่างๆ ได้แก่ สังคม เศรษฐกิจ 
วัฒนธรรมและการเมืองที่ส่งผลถึงความรู้สึกที่มนุษย์มีคุณค่า 

 4. ด้านบุคลิกภาพลักษณะส่วนตัว ความคาดหวังในชีวิตส่วนตัว ชีวิตการท างาน 
ตลอดจนบุคลิกภาพเฉพาะในแต่ละบุคคลที่สามารถส่งผลทั้งในด้านส่งเสริม และลดความรู้สึกต่อ
คุณค่าในชีวิตการท างานได้ 

ผจญ เฉลิมสาร (2540) ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องคุณภาพชีวิตและการท างานกับ
แนวคิดทฤษฎีปัจจัยคู่ (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg  มาอธิบายไว้ว่า การมี
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คุณภาพชีวิตในการท างานต้องมาจาก ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) และปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง (Intrinsic Aspects of the job) เป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิด
ความพึงพอใจ ได้แก่ 

 1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement) 
 4. ลักษณะของงาน (Work Itself) 
 5. โอกาสเติบโตในอนาคต (Possibility of Growth) 
 6. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 
แต่มีการเชื่อมโยงในเรื่องการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ไม่ใช่สิ่งจูงใจแต่สามารถให้บุคคลรู้สึกว่าไม่ 
พึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งมีอยู่ 10 ประการคือ 

 1. การบังคับบัญชา (Supervision) 
 2. นโยบายการบริหาร (Policy and Administration) 
 3. สภาพการท างาน (Working Condition) 
 4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Superiors) 
 5. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 
 6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Peers) 
 7. ต าแหน่งในบริษัท (Status) 
 8. ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
 9. เงินเดือน (Salary) 
 10. ชีวิตส่วนตัว (Personal life)  

จากสิ่งที่กล่าวมาข้างต้น การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่จ าเป็น  เพราะ
คุณภาพชีวิตในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานและจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  
ทั้งยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน เรียกว่า การบรรลุ
เป้าหมายของบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การด้วย อีกทั้งยังสามารถกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่า ปัจจัย
สุขอนามัยมีความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับความคาดหวังของ
แต่ละบุคคล 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและเหตุผลการตั้งสมมุติฐาน 
 

 2.5.1 งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  กับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ  
      พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษา 
บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในภาคตะวันออก” กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานของบริษัทผู้ 
ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในภาคตะวันออก จ านวน 204 คน ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรม
ในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง ความยุติธรรมใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการ
รับรู้บรรยากาศขององค์การ เท่ากับ 0.48 
     Alikhani and Lebadi (2014) ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  The Relationship between 
Organizational Climate and Organizational Justice and Mental Health of the Staff in 
Shahidbeheshti University of Medical Sciences กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานใน
มหาวิทยาลัยจ านวน 190 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ พนักงานรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจะท าให้เกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และการได้รับความใกล้ชิดท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และเกิดคุณค่าในตนเอง เป็นเหตุให้
บรรยากาศในองค์การเป็นไปในทางที่ดีขึ้นไปด้วย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ เท่ากับ 0.38 
     จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมและการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การมีความสัมพันธ์กัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งที่ 1 ดังนี้ 
    สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 
     สมมติฐานที ่1.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
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     สมมติฐานที ่ 1.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
     สมมติฐานที่ 1.3 ความยุ ติ ธรรมด้ านการมี ปฏิ สั มพั นธ์ต่ อกันระหว่ าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
     สมมติฐานที่ 1.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 
  
 2.5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
      วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 3 แห่ง จ านวน 413 คน ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานสายปฏิบัติการมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการ
แบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การ การรับรู้ข้อมูลข่าวสารอยู่ในระดับปานกลางและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านความ
ส านึกในหน้าที่ และด้านการให้ความร่วมมือ อยู่ในระดับค่อนข้างสูงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน เท่ากับ 0.46 
      ปาริชาติ ปานส าเนียง และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การผ่านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา
คณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 350 คน ผลการศึกษาพบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน เท่ากับ 0.49 
      Moghimi, Kasoumeh,and Samiie (2013) ได้ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Studying the 
Relationship between Organizational Justice and Employees’ Quality of Work Life in 
Public Organization: A Case Study of Qom Province กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 
264 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิต
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การท างาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เท่ากับ 0.66 
     Kokabi (2014) ได้ศึกษาเรื่อง The Surveying the Impact of Organizational 
Justice on Quality of Work Life of Administrative Units in Azad University of Mashhad 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ พนักงานในมหาวิทยาลัยจ านวน 291 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมของพนักงาน พนักงานมีความคาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับสิ่งที่ลงทุนไป 
เมื่อองค์การได้มอบสิ่งที่พนักงานต้องการ ไม่ว่าจะเป็น ความก้าวหน้าในงาน ค่าตอบแทนความ
ปลอดภัยในการท างาน จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานสูงขึ้นไปด้วย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน เท่ากับ 0.56 
  จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี ความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2 ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างาน 
  สมมติฐานที่  2.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่  2.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่  2.3 ความยุ ติ ธรรมด้ านการมี ปฏิ สั มพั นธ์ต่ อกันระหว่ าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่  2.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 
 
 2.5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

     ธมนวรรณ วันทานู (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรที่สังกัดสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม จ านวน
ทั้งสิ้น 355 คน จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.15 
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     สิรินาถ ตามวงษ์วาน (2554) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลพลังขับเคลื่อนในการท างาน 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันที่มีต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการของบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี
จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกในระดับต่ า
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.18 
     Trtrek, Polatcan ,and Sezen (2008) ศึกษาเรื่อง The relationship among 
Emotional Intelligence (EI), Organixational Justice, Organizational Citizenship โดยศึกษา
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยจ านวน 255 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.61 
     Orlowska (2011) ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  The Mediating effect of psychological 
empowerment, perception of Organizational justice and human capital on the 
relationship between the employees perception HR practices and Organizational 
Citizenship Behaviors โดยศึกษาพนักงานของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจ านวน 106 คน ผลการศึกษา
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ เท่ากับ 0.68 
     จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากผลการศึกษาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 3 
ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่ 3.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่  3.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่  3.3 ความยุ ติ ธรรมด้ านการมี ปฏิ สั มพั นธ์ต่ อกันระหว่ าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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  สมมติฐานที่  3.4 ความยุติ ธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 2.5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

      ประสพ อินสุวรรณ (2557) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศรีรัตนพ  จังหวัดศรีษะเกษ การศึกษาครั้งนี้
ไม่มีการสุ่มตัวอย่าง เนื่องจากได้ศึกษาในประชากรพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบัติ งานในกลุ่ม
พยาบาลวิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีษะเกษ 
จ านวน 42 คน โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 6 เดือน (ตามเกณฑ์รับรองผ่านการประเมินผล
ทอดลองการปฏิบัติงาน) ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบบรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกขององค์การมีความเกี่ยวข้องกันกับคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน เท่ากับ 
0.79 
      โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ ความเครียดในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา
โรงพยาบาลรัฐบาลในเขตจังหวัดปทุมธานี จ านวน 311 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน เท่ากับ 0.65 
      มาสริน ศุกลปักษ์ จริยาพร เจริญโล่ทองดี และดารุณี มิตรสุภาพ (2554) ได้
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานและบรรยากาศองค์การต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาล พระนั่งเกล้า จ านวน 417 คน ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การของพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
พระนั่งเกล้า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เท่ากับ 0.74 
     เอ้ืออารี เพ็ชรสุวรรณ นวรัตน์ สุวรรณผ่อง นพพร โหวธีระกุลและ ฉวีวรรณ บุญสุ
ยา (2555) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ศึกษา คือพยาบาลวิชาชีพจ านวน 277 คน คนที่ปฏิบัติงานอย่างน้อย 6 เดือน ผลการศึกษาพบว่า 
บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ เชิ งบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล  
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน เท่ากับ 
0.68 
     จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์กัน จากผลการศึกษาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า สามารถตั้งสมมติฐาน 
ที่ 4 ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
 สมมติฐานที่  4.1  การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานที่  4.2  การรับรู้บรรยากาศด้านความความรับผิดชอบส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานที่  4.3  การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและการลงโทษมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานที่  4.4  การรับรู้บรรยากาศด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานที่  4.5  การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 สมมติฐานที่  4.6  การรับรู้บรรยากาศด้านการสนับสนุนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 สมมติฐานที่  4.7  การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการปฏิบัติงานและการ
คาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 สมมติฐานที่  4.8  การรับรู้บรรยากาศความขัดแย้งและความอดทนต่อการ
ขัดแย้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 สมมติฐานที่  4.9  การรับรู้บรรยากาศเอกลักษณ์ ขององค์การและความ
จงรักภักดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
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 2.5.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ 
     พรตบุตรี จุฑะกนก (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ความภาคภูมิใจแห่งตนในบริบท
องค์การ การรับรู้บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการ
ศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต กลุ่มตัวอย่างการศึกษาคือ ข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทาง
วิชาการพัฒนาชุมชนเขต ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามจ านวน 450 ชุด ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์
กลับคืนมา 362 ชุด คิดเป็นร้อยละ 80.4 ของประชากรทั้งหมด ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ข้าราชการศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการับรู้
บรรยากาศขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.45 
     พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม
ในองค์การ บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษา 
บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานของบริษัทผู้ผลิต 
ชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในภาคตะวันออก จ านวน 204 คน ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างการับรู้บรรยากาศขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.47 
     อรัญญา ไชยศร (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 
บรรยากาศขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดนครศรีธรรมราช  กลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราชปีการศึกษา 2554 จ านวน 250 คน ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศ
ขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
เท่ากับ 0.50 
     จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพันธ์กัน จากผลการศึกษาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า สามารถ
ตั้งสมมติฐานที่ 5 ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 สมมติฐานที่  5.1  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
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 สมมติฐานที่  5.2  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
 สมมติฐานที่  5.3  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
 สมมติฐานที่  5.4  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
 สมมติฐานที่  5.5  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ 

 2.5.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการคุณภาพชีวิตการท างาน กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี 

     ปาริชาติ  ปานส าเนียง และ วิโรจน์  เจษฎาลักษณ์  (2556) ได้ศึกษาเรื่อง 
“คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การผ่านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา
คณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 350 คน ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เท่ากับ 0.63 
     ฉัฐชัย มีชั้นช่วง (2553) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษาข้าราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่ 
3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 256 คน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมี
อิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตและการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เท่ากับ 0.80 
 จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมีความสัมพันธ์กัน เนื่องจากคุณภาพชีวิตการท างานเป็นการรับรู้ของพนักงานที่แตกต่างกัน 
จากงานวิจัยต่างๆ พบว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท างานมีการจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ จากผลการศึกษาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 6 ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 6 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

     จากการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมด ได้แก่  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยเปรียบเทียบข้อมูลงานวิจัยได้ท าการศึกษามาข้างต้น
กับแนวคิดการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ (1988) อ้างใน (วัลลพ  
ล้อมตะคุ 2554) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดง
ออกมาด้วยความสมัครใจ โดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจนถึงระบบการให้รางวัลขององค์การ เป็น
พฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ โดยทั้งสองสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่จะน าไปสู่การมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ในการศึกษาครั้งนี้คือคุณภาพชีวิตการท างานท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อไปยัง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยทั้งการรับรู้ความยุติธรรมและการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การต่างมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
ตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 7 ดังนี้ 

  สมมติฐานที่ 7 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งโดยตรงและผ่านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ เพ่ือศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การ
รับรู้บรรยากาศขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานเป็นตัวแปรสื่อ ในพนักงานบริษัทมหาชน จ ากัดแห่งหนึ่ง โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตาม
ขั้นตอนต่อไปนี้ 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากร 
    ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้คือพนักงานบริษัท มหาชน จ ากัดแห่งหนึ่งในประเทศ

ไทยจ านวน 250 คน (ข้อมูล ณ เดือน พฤษภาคม 2559) 

  3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
      ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้จากจ านวนประชากรจริง 
โดยไม่มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  3.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ 
    3.2.1.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  สามารถแบ่งความยุติธรรมใน
องค์การ ได้เป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
     1. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 
     2. ความยุติ ธรรมด้ านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice) 
     3. ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Interactional Justice) 
     4. ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) 
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   3.2.1.2 การรับรู้บรรยากาศขององค์การ ตามแนวคิดของ Litwin and Stinger 
(1968 อ้างใน พลภัทร เจริญเวียงเวชกิจ, 2551) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศในการท างานไว้
ทั้งหมด 9 ด้านได้แก ่
     1. โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) 
     2. ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) 
     3. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) 
     4. ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) 
     5. ความอบอุ่น (Warmth) 
     6. การสนับสนุน (Support) 
     7. มาตรฐานของการปฏิ บั ติ งานและการคาดหวั ง (Performance 
Standard and Expectation) 
     8. ความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง (Conflict and Tolerance 
for Conflict) 
     9. เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม (Organizational 
Identity and Group Loyalty)  
   3.2.1.3 คุณภาพชีวิตการท างาน ตามแนวคิด Walton (1973) ; Huse and 
Cummimgs (1985) แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตและการท างาน 8 ประการ ดังนี้ 
   1. การได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและมีความยุติธรรมการได้รับ
ค่าตอบแทนเพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
   2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe 
and Healthy Working Condition)      
   3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) 
   4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency 
Development) 
   5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration)    
   6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism)   
   7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) 
   8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work 
Life) 
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  3.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

    1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior) ตามแนวคิดของ Organ (1987, 1988) ได้แบ่งพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ออกเป็น 5 ด้านด้วยกัน ดังนี้ 

 1.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  
 1.2 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy)  
 1.3 พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship)  
 1.4 พฤติกรรมให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  
 1.5 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 
 

ตารางที่ 3.1  
 
แสดงระดับการวัดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปร ระดับการวัด 
1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ Interval Scale 

2. การรับรู้บรรยากาศขององค์การ Interval Scale 

3. คุณภาพชีวิตการท างาน Interval Scale 
4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Interval Scale 
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3.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.1 แสดงกรอบแนวคิดการมีอิทธิพลระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
   ส่วนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อ
เดือน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจการ (Check List) 
   ส่วนที่ 2  แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนาตาม
แ น ว คิ ด ข อ ง  Greenberg (1993)  Sheppard Lewicki แ ล ะ  Minton (1992)  Folger แ ล ะ 
Cropazano (1998) และแบบสอบถามของเปรมจิต คล้ายเพ็ชร์ (2548) และยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
- ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  
- ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทน  
- ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  
- ความยุติธรรมด้านขอ้มูล 
     

 

 การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
- โครงสร้างองคก์าร  
- ความรับผิดชอบส่วนบุคคล  
- การให้รางวัลและการลงโทษ  
- ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง  
- ความอบอุ่น 
- การสนับสนนุ  
- มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการ
คาดหวัง  
- ความขดัแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง  
- เอกลกัษณ์ขององคก์ารและความจงรักภกัดี
ของกลุ่ม 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
- การได้รับค่าตอบแทนเพียงพอและมี
ความยุติธรรมการได้รับค่าตอบแทน
เพียงพอและมีความยุติธรรม  
- สภาพการท างานที่ค านึงถึงความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ  
- ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน  
- โอกาสในการพฒันาความสามารถ
ของบุคคล  
- การบูรณาการทางสังคม 
- ประชาธิปไตยในองคก์าร 
- ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว 
- ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม  
 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 
- พฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ  
- พฤตกิรรมความสุภาพออ่นน้อม  
- พฤตกิรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา  
- พฤตกิรรมให้ความร่วมมือ  
- พฤตกิรรมความส านกึในหน้าที่  

 

1 

2 

3 

4 

5 

6 



49 

 

 

49 

มาเป็นต้นแบบส าหรับพัฒนาแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้านได้แก่ ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน (Procedural Justice) ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interactional Justice) ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) 
รวมทั้งสิ้น 15 ข้อ 
   ส่วนที่ 3   แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศขององค์การ ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม
ของพลภัทร เจริญเวียงเวชกิจ (2551) มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาแบบสอบถามครั้งนี้  ซึ่ ง
แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ โครงสร้าง
องค์การ (Organization Structure) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) การ
ให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง (Risk and 
Risk Taking) ความอบอุ่น (Warmth) การสนับสนุน (Support) มาตรฐานของการปฏิบัติงานและ
การคาดหวัง (Performance Standard and Expectation) ความขัดแย้งและความอดทนต่อการ
ขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for Conflict) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของ
กลุ่ม (Organizational Identity and Group Loyalty) ในแต่ละด้านประกอบด้วยข้อค าถามรวม
ทั้งสิ้น 40 ข้อ 
   ส่วนที่ 4  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยน าแบบสอบถามของ
คมกฤต เมฆสกุล (2553) มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาแบบสอบถามครั้งนี้ ซึ่งแบบสอบถามนี้เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนเพียงพอ
และมีความยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) สภาพการท างานที่ค านึงถึงความ
ปลอดภั ยและส่ งเสริมสุ ขภ าพ  (Safe and Healthy Working Condition) ความมั่ นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล
(Competency Development) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) ประชาธิปไตยใน
องค์การ (Constitutionalism) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) ลักษณะ
งานที่ เป็ น ป ระโยชน์ ต่ อสั งคม  (Socail Relevance of Work of Work Life) ใน แต่ ล ะด้ าน
ประกอบด้วยข้อค าถามรวมทั้งสิ้น 54 ข้อ 
     ส่วนที่ 5   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามของ  
วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2552) และฉัฐชัย มีชั้นช่วง (2553) มาเป็นต้นแบบใน
การพัฒนาแบบสอบถามครั้งนี้ ซึ่งแบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ 5 ด้านด้วยกัน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความ
สุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) พฤติกรรมให้
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ความร่วมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) ในแต่ละ
ด้านประกอบด้วยข้อค าถามรวมทั้งสิ้น 27 ข้อ  
 ลักษณะแบบสอบวัดในส่วนที่ 2 3 4 และ 5 เป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดการ
ประเมินค่าแบบลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ให้เลือกตอบตามความรู้สึกของผู้ตอบ 
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2  
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส าหรับแบบคะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 2 3 4 และ 5 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนข้อความเชิงบวก ค่าคะแนนข้อความเชิงลบ 

มากที่สุด 
มาก 

ปานกลาง 
น้อย 

น้อยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 
 เกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็นส าหรับคะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 2 3 4 และ 5 
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้มาจากการน าคะแนนรวมมา
หารด้วยข้อค าถาม จากนั้นน ามาจัดให้อยู่ในระดับ 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับ
ต่ า โดยแบ่งช่วงระดับด้วยวิธีการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น โดยใช้สูตรตามที่ รัตนา ศิริพานิช 
(2533) อธิบายไว้ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น    = พิสัย 

               จ านวนช้ัน 
                      =     คะแนนรายข้อสูงสุด-คะแนนรายข้อต่ าสุด 
           จ านวนช้ัน 

 =      5-1 
  3 
 =     1.33 

  จากหลักการพิจารณาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงก าหนดระดับของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ดังนี้ 
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  คะแนนตั้งแต่ 3.68 – 5.00  ระดับสูง 
  คะแนนตั้งแต่ 2.34 – 3.67  ระดับปานกลาง 
  คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 2.33  ระดับต่ า 
 
3.5 แนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 
 
  3.5.1 ผู้วิจัยน าแบบประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แบบสอบถามการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และแบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมาพิจารณาเพ่ือหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามดังกล่าวให้
ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน เป็นผู้พิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรใน
การศึกษานี้หรือไม่ ซึ่งในแบบสอบถามผู้วิจัยได้ให้ค านิยามของแต่ละตัวแปรด้วยเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญ
เข้าใจในแนวทางเดียวกันเกี่ยวกับความหมายของแต่ละตัวแปรในการศึกษา โดยมีคะแนนการประเมิน 
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.3  
 
แสดงคะแนนการประเมินความเที่ยงตรงตามเนื้อหาในแต่ละข้อค าถาม 

ผลการประเมิน คะแนน 
ตรงตามเนื้อหา +1 

ไม่แน่ใจ 0 

ไม่ตรงตามเนื้อหา -1 
 
  จากนั้นน าผลคะแนนการประเมินของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาอัตราส่วนความเท่ียงตรง
ต าม เนื้ อ ห า  ( Index of item objective congruence : IOC) ต าม สู ต รข อ ง Rovinelli and 
Hambleton (1977 : 49-60) ดังนี้ 

IOC  =  

  โดยที่ R = ค่าคะแนนค าตอบของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
         N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่พิจารณาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
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เมื่อได้ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาจึงน ามาพิจารณาตามเกณ ฑ์เพ่ือ
ตัดสินใจเก็บหรือตัดข้อค าถาม ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.4 
 
แสดงเกณฑ์เพ่ือตัดสินใจเก็บหรือตัดข้อค าถาม 

ค่าคะแนน IOC คะแนน 

ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีความเท่ียงตรงตามเนื้อหา สามารถน าข้อค าถามไปใช้งานได้ 

ต่ ากว่า 0.50 ขาดความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ต้องท าการปรับปรุงข้อค าถาม หรือตัดทิ้ง 

 

  3.5.2 น าแบบสอบถามที่ได้จากการหาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้วไปทดสอบ
ก่อนน าไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเหมือนกับประชากรที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 60 คน เพ่ือ
น าผลมาตรวจให้คะแนนและท าการวิเคราะห์เป็นรายข้อ (Item analysis) เพ่ือหาค่าอ านาจจ าแนก 
(Discrimination Power) ด้วยการทดสอบค่าที (t-test) โดยคิดจาก 25% ของกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า 
ท าการเลือกใช้เฉพาะข้อค าถามที่มีค่า t ตั้งแต่ 1.75 ขึ้นไป ซึ่งเป็นข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกสูง 
และท าการตัดข้อค าถามท่ีมีค่า t ต่ ากว่า 1.75 ทิ้งไป 

  3.5.3 น าข้อค าถามที่ ยั ง เหลืออยู่  มาหาค่ าความเชื่ อมั่ น  (Reliability) ของ
แบบสอบถามด้วยการหาค่าความคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยการใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์
อัลฟาของ ครอนบาช (Cronbach Alpha Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (รัตนา ศิริพานิช, 
2533, น. 182-185) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของเนื้อหาของแบบประเมินแต่ละส่วน 
 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขออนุญาตองค์การบริษัทมหาชนแห่งหนึ่ งในการ
ท าการศึกษาและเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทมหาชนจ ากัดที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยมีการจัดประชุม
พนักงานและท าการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัย พร้อมการชี้แจงว่าการเก็บข้อมูลเพื่อ
ท าการศึกษาเท่านั้น ทั้งนี้ไม่มีการส่งผลกระทบต่อองค์การหรือผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด จึงท า
ให้การวิจัยครั้งนี้ท าให้ได้ข้อมูลกลับมา 100% 
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3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 การวิ เคราะห์ข้อมูล ใช้ โปรแกรมส าเร็จรูป  Statistical Package for the Social 
Sciences : SPSS for Windows Version 20 โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์และทดสอบดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 การวิ เคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล สถิติที่ ใช้  คือ ความถี่
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
     ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  2. ในการทดสอบสมมติฐานจะทดสอบโดยใช้การทดสอบสถิติต่างๆ ดังที่แสดงใน  
 
ตารางที่ 3.5  
 
แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

 
 
 
 

Pearson’s 
Product Moment 

Correlation 

สมมติฐานที่ 1.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้บรรยากาศขององค์การ 

สมมติฐานที่ 1.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
สมมติฐานที่ 1.3 ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
สมมติฐานที่ 1.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 
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ตารางที่ 3.5 (ต่อ) 
 
แสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
 
 
 

Pearson’s 
Product Moment 

Correlation 

สมมติฐานที่ 2.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน   

สมมติฐานที่ 2.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

สมมติ ฐานที่  2.3 ความยุ ติ ธรรมด้ านการมีปฏิ สั มพั นธ์ต่ อกันระหว่ าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

สมมติฐานที่ 2.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
Pearson’s 

Product Moment 
Correlation 

สมมติฐานที่ 3.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สมมติฐานที่ 3.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 

สมมติ ฐานที่  3.3 ความยุ ติ ธรรมด้ านการมีปฏิ สั มพั นธ์ต่ อกันระหว่ าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 
Pearson’s 

Product Moment 
Correlation สมมติฐานที่ 3.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ตารางที่ 3.5 (ต่อ) 
 
แสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กัน
กับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 
 
 
 
 
 

 
Pearson’s 

Product Moment 
Correlation 

 
 

สมมติฐานที่ 4.1 การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

สมมติฐานที่  4.2 การรับรู้บรรยากาศด้านความรับผิดชอบส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

สมมติฐานที่  4.3 การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและการลงโทษมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
สมมติฐานที่ 4.4 การรับรู้บรรยากาศด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยงมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
สมมติฐานที่ 4.5 การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
สมมติฐานที่ 4.6 การรับรู้บรรยากาศด้านการสนับสนุนมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
สมมติฐานที่ 4.7 การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการปฏิบัติงานและการ
คาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

สมมติฐานที่ 4.8 การรับรู้บรรยากาศด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อการ
ขัดแย้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

สมมติฐานที่ 4.9 การรับรู้บรรยากาศด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
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ตารางที่ 3.5 (ต่อ) 
 
แสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กัน
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 
 
 
 
 
 

Pearson’s 
Product Moment 

Correlation 
 

สมมติฐานที่ 5.1 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

สมมติฐานที่ 5.2 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 

สมมติฐานที่ 5.3 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
สมมติฐานที่ 5.4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
สมมติฐานที่ 5.5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การการมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 6 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 7 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การการรับรู้
บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การทั้งโดยตรงและผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน 

 
การวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical 

Multiple 
Regression 
Analysis) 
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  การท ดสอบ การ เป็ น ตั วแป ร สื่ อ โด ยการวิ เค ราะห์ ก ารถดถอยพ หุ เชิ งชั้ น 
(HierarchicalMultiple Regression) ท าการทดสอบตามวิธีที่แนะน าโดย Frazier, Tix, and Barron 
(2004) ดังนี้ 
 
 
                   Path c’ 
 ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 
          Path c’  
    Path a     Path b 
 ตัวแปรต้น     ตัวแปรสื่อ   ตัวแปรตาม 
  
  1. หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (Path c) โดยการวิเคราะห์
การถดถอย ทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยส าคัญให้ทดสอบขั้น
ต่อไป 
  2. หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรสื่อ (Path a) โดยการวิเคราะห์การ
ถดถอย ทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยส าคัญให้ทดสอบข้ันต่อไป 
  3. หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม โดยการควบคุมของตัวแปรต้นที่
ทีต่อตัวแปรตาม (Path b) ซึ่งท าโดยการใส่ตัวแปรสื่อและตัวแปรอิสระในขั้นตอนเดียวกัน ทดสอบ
นัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยส าคัญ ให้พิจารณาต่อที่ผลของความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยการควบคุมผลของตัวแปรสื่อที่มีต่อตัวแปรตาม (Path c’) 
ซึ่งเป็นผลที่ได้ออกมาด้วยในขั้นตอนนี้ หากค่าสัมพันธ์ลดลงจนไม่แตกต่างจากศูนย์ แสดงว่าเป็นตัว
แปรสื่อโดยสมบูรณ์ หากค่าความสัมพันธ์ลดลงจากค่าความสัมพันธ์ในข้อ 1 อย่างมีนัยส าคัญแต่ไม่
เป็นศูนย์ แสดงว่าเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้
บรรยากาศขององค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นตัวแปรสื่อ ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มประชากรคือพนักงานในบริษัทมหาชนแห่งหนึ่ง
จ านวน 250 คน โดยท าการแจกแบบสอบถามไปจ านวน 250 ฉบับ ได้รับการตอบกลับคืนมา และมี
ความสมบูรณ์จ านวน 250 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามที่ส่งไป จากนั้นน าข้อมูลท า
การวิเคราะห์เพ่ือน าเสนอผลการวิจัย โยผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน 

4.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี 

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางที่ 4.1  
 
แสดงข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
91 
159 

 
36.4 
63.6 

2. อายุ 
   ต่ ากว่า 21 ปี 
   21-30 ปี 
   31-40 ปี 
   41-50 ปี 
   51-60 ปี 

 
4 

140 
78 
21 
7 

 
1.6 
56.0 
31.2 
8.4 
2.8 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 
แสดงข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
3. สถานภาพสมรส 
   โสด 
   สมรส/ มีคู่ครอง 
   หย่าร้าง/ หม้าย 

 
126 
117 
7 

 
50.4 
46.8 
2.8 

4. ระดับการศึกษาสูงสดุ 
   มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
   อนุปริญญา หรือ ปวส. 
   ปริญญาตร ี
   สูงกว่าปริญญาตร ี

 

 
12 
11 
200 
27 

 
4.8 
4.4 
80.0 
10.8 

5. อายุงาน 
   0 - 10 ปี 
   มากกว่า 10 ปี – 20 ปี 
   มากกว่า 20 ปี – 30 ปี 

 
203 
31 
16 

 
81.2 
12.4 
6.4 

6. รายได้ต่อเดือน 
   ต่ ากว่า 15,001 บาท 
   15,000 – 30,000 บาท 
   30,000 – 45,000 บาท 
   ตั้งแต่ 45,001 บาทข้ึนไป 

 
10 
198 
30 
12 

 
4.0 
79.2 
12.0 
4.8 

รวม 250 100 
 
จากข้อมูลในตารางที่ 4.1 พบว่า 
 เพศ : ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 และ เพศ
ชาย มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 ตามล าดับ อายุ:ประชากรส่วนใหญ่อายุอยู่ในช่วง 21-30 
ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมาได้แก่ ช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.2 ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 ช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.8 และกลุ่มที่มีจ านวนน้อยที่สุดช่วงอายุต่ ากว่า 21 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6               
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สถานภาพสมรส : ประชากรส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส โสด จ านวน 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.4 รองลงมาได้แก่สถานภาพสมรส สมรส/มีคู่ครอง จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 
และกลุ่มที่มีสถานภาพสมรส หย่าร้าง/ หม้าย จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตาม 

ล าดับระดับการศึกษาสูงสุด : ประชากรส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี
จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 รองลงมาได้แก่ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 10.8 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 และกลุ่มที่มีจ านวน
น้อยที่สุด คือ ระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4  

อายุงาน : กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 0-10 ปี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 
81.2 รองลงมาได้แก่ มากกว่า 10-20 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 และกลุ่มที่มีจ านวนน้อย
ที่สุดคือ มากกว่า 20-30 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 

รายได้ต่อเดือน : กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,000-30,000 
บาท จ านวน198 คน คิดเป็นร้อยละ 79.2 รองลงมาได้แก่ ผู้ที่มีรายได้ 30,000-45,000 บาท จ านวน 
30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0  ผู้ที่มีรายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทข้ึนไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8
และกลุ่มที่มีจ านวนน้อยที่สุด คือ ผู้ที่มีรายได้ต่ ากว่า 15,001 บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0  
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
ตารางที่ 4.2  
 
แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับคะแนน 

1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
- การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
- การรับรู้ความยุติ ธรรมด้ านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน 
- การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
- การรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูล 

4.32 
4.31 
4.30 

 
4.55 

 
4.37 

0.44 
0.46 
0.54 

 
1.17 

 
0.59 

ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 

 
ระดับสูง 

 
ระดับสูง 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) 
 
แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับคะแนน 
2. การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
- โครงสร้างองค์การ 
- ความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
- การให้รางวัลและการลงโทษ 
- ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 
- ความอบอุ่น 
- การสนับสนุน 
- มาตรฐานการปฏิบัติงานและการคาดหวัง 
- ความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง 
- เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 

4.34 
4.40 
4.50 
4.33 
4.37 
4.31 
4.38 
4.33 
4.17 
4.24 

 

0.38 
0.36 
0.97 
0.39 
0.40 
0.45 
0.44 
0.44 
0.60 
0.44 

ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 

3. คุณภาพชีวิตการท างาน 
- การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
- ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
- สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
- ประชาธิปไตย 
- ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
- โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
- การบูรณาการสังคม 
- ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

4.30 
4.28 
4.34 

 
4.33 
4.31 
4.30 
4.28 
4.29 
4.28 

0.41 
0.55 
0.39 

 
0.45 
0.45 
0.45 
0.42 
0.46 
0.54 

ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 

 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 

 
4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
- พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
- พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
- พฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
- พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 

4.50 
4.45 
4.50 
4.46 
4.50 
4.59 

0.27 
0.30 
0.30 
0.27 
0.41 
0.33 

ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 
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4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศ

ขององค์การ 

 สมมติฐานที ่ 1.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 
 สมมติฐานที ่ 1.2  ความยุ ติ ธรรมด้ านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
 สมมติฐานที่  1.3 ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
  สมมติฐานที่  1.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การ 
 
ตารางที่ 4.3  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ .799** 

   1.1 ด้านผลตอบแทน .706** 
   1.2 ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน .742** 

   1.3 ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง  ผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

.558** 

   1.4 ด้านข้อมูล .647** 

** p < .01  
 จากข้อมูลในตารางที่ 4.3 พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
การรับรู้บรรยากาศขององค์การ โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ
ในการก าหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ด้านข้อมูล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = 
.706, .742, .558, .647 ตามล าดับโดย ; p < .01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1, 1.2, 1.3 และ 1.4 
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 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  สมมติฐานที่  2.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
 
  สมมติฐานที่  2.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่  2.3  ความยุ ติ ธรรมด้ านการมี ปฏิ สั มพั นธ์ต่ อกันระหว่ าง
ผู้บังคับบัญชากบัผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่  2.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 
 
ตารางที่ 4.4  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน 
2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ .892** 

   2.1 ด้านผลตอบแทน .806** 

   2.2 ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน .832** 
   2.3 ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
.245** 

   2.4 ด้านข้อมูล .709** 

** p < .01  
 
 จากข้อมูลในตารางที่ 4.4 พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และด้าน
ข้อมูล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .806, .832,  
.245, .709 ตามล าดับโดย ; p < .01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1, 2.2, 2.3 และ 2.4 
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สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 สมมติฐานที ่ 3.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่  3.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่  3.3 ความยุติ ธรรมด้ านการมีปฏิ สั มพันธ์ต่ อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่  3.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ตารางที่ 4.5  

 

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ .607** 

   3.1 ด้านผลตอบแทน .562** 
   3.2 ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน .505** 

   3.3 ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 

.268** 

   3.4 ด้านข้อมูล .551** 

** p < .01  
 
 จากข้อมูลในตารางที่ 4.5 พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บั งคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านข้อมูล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .562, .505, .268, .551 ตามล าดับโดย ; p < .01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 
3.1, 3.2, 3.3 และ 3.4 
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สมมติฐานที่ 4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  สมมติฐานที่ 4.1  การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่ 4.2  การรับรู้บรรยากาศด้านความรับผิดชอบส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่ 4.3  การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและการลงโทษมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  สมมติฐานที่ 4.4  การรับรู้บรรยากาศด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
      สมมติฐานที่  4.5  การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน  
   สมมติฐานที่  4.6  การรับรู้บรรยากาศด้านการสนับสนุนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
  สมมติฐานที่  4.7  การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการปฏิบัติงานและการ
คาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
  สมมติฐานที่  4.8  การรับรู้บรรยากาศความขัดแย้งและความอดทนต่อการ
ขัดแย้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
       สมมติฐานที่  4.9  การรับรู้บรรยากาศเอกลักษณ์ ขององค์การและความ
จงรักภักดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 
ตารางที่ 4.6  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การ กับคุณภาพชีวิตการท างาน 

การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน 
4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การ .863** 

   4.1 ด้านโครงสร้างองค์การ .845** 
   4.2 ด้านความรับผิดชอบส่วนบุคคล .292** 
   4.3 ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ .758** 
   4.4 ด้านความเสี่ยงและการรับความเสีย่ง .731** 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การ กับคุณภาพชีวิตการท างาน 

การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน 
   4.5 ด้านความอบอุ่น .697** 
   4.6 ด้านการสนับสนุน .743** 

   4.7 ด้านมาตรฐานของการปฏิบตัิงานและการคาดหวัง .754** 
   4.8 ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง .808** 
   4.9 ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักด ี .751** 

** p < .01  

 
 จากข้อมูลในตารางที่ 4.6 พบว่าการรับรู้บรรยากาศขององค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน โดยการรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบส่วน
บุคคล ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง ด้านความอบอุ่น ด้านการ
สนับสนุน ด้านมาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความ
ขัดแย้ง ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท า ง า น อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ ท า งส ถิ ติ  ( r = .8 4 5 , .2 9 2 , .7 5 8 , .7 3 1 , .697, .743, .754,  
.808, .751 ตามล าดับโดย; p < .01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4.1, 4.2, 4.3, 4.4, 4.5, 4.6, 4.7, 4.8 และ 
4.9 

สมมติฐานที่ 5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่  5.1  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
  สมมติฐานที่  5.2  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
  สมมติฐานที่  5.3  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
  สมมติฐานที่  5.4  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
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  สมมติฐานที่  5.5  การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ 
 
ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

5. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
โดยรวม 

.716** 

   5.1 พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ .708** 
   5.2 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม .588** 

   5.3 พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา .459** 

   5.4 พฤติกรรมให้ความร่วมมือ .758** 
   5.5 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ .603** 

** p < 0.1 
 
 จากข้อมูลในตารางที่ 4.7 พบว่าการรับรู้บรรยากาศขององค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมให้
ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมให้ความ
ร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .708, .588, .459, .758, .603 ตามล าดับโดย ; p < .01) จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 5.1, 5.2, 5.3, 5.4 และ 5.5 
 
 สมมติฐานที่ 6 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ  
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ตารางที่ 4.8  
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

คุณภาพชีวิตการท างาน .710** 
** p < .01  
  
 จากข้อมูลในตารางที่  4.8 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .710, p < .01) จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 6 
 
 สมมติฐานที่ 7 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งโดยตรงและผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อของคุณภาพชีวิตการท างาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี พบว่า  
มีนัยส าคัญ ทั้ง 3 ขั้นตอน (มีนัยส าคัญทั้ง Path a, Path b, Path c และ Path c’) เป็นไปตามเกณฑ์ที่
ก าหนด (Frazier et al.,2004) ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.9 และ 4.10 
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ตารางที่ 4.9  
 
การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อของคุณภาพชีวิตการท างาน ในความความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
 

ขั้นตอนการทดสอบ B SE B 95% CI β 
ขั้นที่ 1 (Path c) 
ตัวแปรตาม : พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ 
ตัวแปรต้น : การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
ขั้นที่ 2 (Path a) 
ตัวแปรตาม : คุณภาพชีวิตการท างาน 
ตัวแปรต้น : การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
ขัน้ที่ 3 (Path b และ Path c’) 
ตัวแปรตาม : พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ 
ตัวแปรสื่อ : คุณภาพชีวิตการท างาน 
(Path b) 
ตัวแปรต้น : การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
(Path c’) 

 
 
 

.374 
 
 
 

.832 
 
 
 
 

.546 
 

-.080 
 

 
 
 

.031 
 
 
 

.027 
 
 
 
 

.065 
 

.061 

 
 
 

.313, .435 
 
 
 

.779, .885 
 
 
 
 

.417, .674 
 

-.200, .040 

 
 
 

.607** 
 
 
 

.892** 
 
 
 
 

.825** 
 

-.129 
 

 
**p<.01, CI = ช่วงความเชื่อมั่น (confidence interval) 
 เมื่อพิจารณาที่ Path c’ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้นไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β = -.129, p = .193) Frazier, Tix, and Barron (2004) แสดงว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ตัวแปรสื่อสมบูรณ์ (Full Mediator) ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
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ตารางที่ 4.10  
 
การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อของคุณภาพชีวิตการท างาน ในความความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 

ขั้นตอนการทดสอบ B SE B 95% CI β 
ขั้นที่ 1 (Path c) 
ตัวแปรตาม : พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ 
ตัวแปรต้น : การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ 
ขั้นที่ 2 (Path a) 
ตัวแปรตาม : คุณภาพชีวิตการท างาน 
ตัวแปรต้น : การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ 
ขั้นที่ 3 (Path b และ Path c’) 
ตัวแปรตาม : พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ 
ตัวแปรสื่อ : คุณภาพชีวิตการท างาน 
(Path b) 
ตัวแปรต้น : การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ 
(Path c’) 

 
 
 

.519 
 
 
 

.974 
 
 
 
 

.238 
 

.293 

 
 
 

.032 
 
 
 

.035 
 
 
 
 

.056 
 

.062 
 

 
 
 

.456, .582 
 
 
 

.878, 1.016 
 
 
 
 

.128, .349 
 

.172, .415 

 
 
 

.716** 
 
 
 

.863** 
 
 
 
 

.360** 
 

.405** 

 
**p<.01, CI = ช่วงความเชื่อมั่น (confidence interval) 
 
 เมื่อพิจารณาที่ Path c’ พบว่าน้อยกว่า Path c แต่ยังคงมีนัยส าคัญ (Path c’ ไม่เท่ากับศูนย์ 
จึงไม่เป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์) จึงท าการทดสอบว่า Path c’ น้อยกว่า Path c อย่างมีนัยส าคัญหรือไม่
ดังนี้ 
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 เนื่องจาก c-c’ = ab การทดสอบนับส าคัญของความแตกต่างระหว่าง Path c และ Path c’ 
จึงท าโดยการทดสอบนัยส าคัญของ ab โดยการทดสอบค่า z (Preacher, Rucker, and Hanyes, 2007 
อ้างใน ชาญชัย จิตติพันธ์พรณี, 2554) ดังสมการ 

Z = ab 
      SEab 

โดยที่ SEab = (b²Sa²+a²Sb²+Sa²Sb²)½ 
เมื่อ Sa และ Sb เป็นค่า standard errors ของ a และ b ตามล าดับ 
 หากค่า Z มีค่ามากกว่า 1.96 แสดงว่า ab มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 การค านวณช่วงความ
เชื่อมั่นที่ 95% ท าได้ดังนี้ 

CI·95 : ab ± SEab Z.975 
โดยที่ Z.975 = 1.96 
 สัดส่วนของการเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตามค านวณได้
จาก ab/c (Shrout and Bolger, 2002; cited in Frazier et al., 2004) 
 การทดสอบนัยส าคัญของความแตกต่างระหว่าง Path c และ Path c’ แสดงดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11  
 
แสดงการทดสอบนัยส าคัญของความแตกต่างระหว่าง Path c และ Path c’ ในการทดสอบการเป็นตัว
แปรสื่อของคุณภาพชีวิตการท างาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 Ab SEab CI.95 Z ab/c 

การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
คุณภาพชีวิตการท างาน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

 
 

.231 

 
 

.05 

 
 

.33, .13 

 
 

4.62** 

 
 

.45 
*p<.05 
 จากตารางที่ 4.11 ค่า ab ในการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อของคุณภาพชีวิตการท างานใน
ความสัมพันธ์การรับรู้บรรยากาศขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า 
Path c’ น้อยกว่า Path c อย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมี
สัดส่วนของการเป็นตัวแปรสื่อร้อยละ 45  
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 จากผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ข้างต้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 บางส่วน กล่าวคือ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยผ่านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน และการรับรู้บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีทั้งโดยตรงและผ่าน
คุณภาพชีวิตการท างาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

  
 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
บรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นตัวแปรสื่อ” มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศในการ
ท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปร
สื่อ 
 ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้คือพนักงานบริษัทมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทยจ านวน 
250 คน (ข้อมูล ณ เดือน พฤษภาคม 2559) กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้จากจ านวนประชากรจริงโดยไม่ มี
การสุ่มตัวอย่าง เนื่องจากประชากรมีจ านวนน้อย 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อ
เดือน 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 4 ด้าน ซึ่งมีข้อค าถามทั้งหมด 
15 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 9 ด้าน ซึ่งมีข้อค าถาม 40 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ด้าน ซึ่งมีข้อค าถาม 54 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5 ด้าน ซึ่งมีข้อค าถาม 
27 ข้อ 
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 โดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มประชากร คือ พนักงานบริษัทมหาชนแห่งหนึ่ง
จ านวน 250 คน โดยแจกแบบสอบถามไปจ านวน 250 ฉบับ ได้รับการตอบคืนมาและมีความสมบูรณ์
จ านวน 250 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามที่ส่งไป และน ามาวิเคราะห์และเสนอ
ผลการวิจัย โดยผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาวิเคราะห์ด้วยโปรมแกรมส าเร็จรูป 
Statistical Package for the Social Sciences : SPSS for Windows Version 20 เพ่ือหาความถี่ 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่ าเฉลี่ ย  (Mean) ส่ วน เบี่ ย งเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) และการวิ เคราะห์ ถดถอยพหุ คูณ เชิ งชั้ น  (Hierarchical Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิจัยปรากฏดังต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร 
        กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 159 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.60 และเพศชาย มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40 ตามล าดับ ส่วนใหญ่อายุอยู่
ในช่วง 21-30 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 มีสถานภาพโสด จ านวน 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.40 จบการศึกษาระดับสูงสุดปริญญาตรี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 โดยใน
กลุ่มอายุงานช่วงอายุ 0 – 10 ปี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 81.20 และกลุ่มประชากรมีรายได้
ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,000 – 30,000 บาท จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 79.20  
 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
        ในการวิเคราะห์ตัวแปรต่างๆ ที่ใช้ในการวิจัยของกลุ่มประชากร พบว่า กลุ่ม
ประชากรมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มประชากรมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมทุกด้าน ได้แก่ด้านผลตอบแทน 
ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านข้อมูล โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31, 4.30, 4.55 และ 4.37 ตามล าดับ 
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       กลุ่มประชากรมีระดับการรับรู้บรรยากาศขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มประชากรมีระดับการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การทุกด้านได้แก่ด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบส่วนบุคคล ด้านการให้รางวัลและการ
ลงโทษ ด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง ด้านความอบอุ่น ด้านการสนับสนุน ด้านมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการคาดหวัง ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง และด้านเอกลักษณ์ของ
องค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40, 4.50, 4.33, 4.37, 4.31, 4.38, 
4.33, 4.17 และ 4.24 ตามล าดับ  
       กลุ่มประชากรมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มประชากรมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานทุกด้านได้แก่
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสภาพการท างาน
ที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านประชาธิปไตย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการบูรณาการสังคม และด้านความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28, 4.34, 4.33, 4.31, 4.30, 4.29, 4.30 
และ 4.28 ตามล าดับ  
        กลุ่มประชากรมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มประชากรมีระดับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทุกด้าน ได้แก่ด้านพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมความสุภาพ

อ่อนน้อม ด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา ด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือและด้านพฤติกรรมความ

ส านึกในหน้าที่โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45, 4.50, 4.46, 4.50 และ 4.59 ตามล าดับ 

 5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

     ส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปได้ตารางที่ 5.1 ดัง 
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ตารางที่ 5.1  
 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศของ
องค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .706, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 1.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .742, p < 0.1) 

สมมติฐานที ่1.3 ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพันธ์ต่อกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .558, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 1.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .647, p < 0.1) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 การรับรูค้วามยุติธรรมใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 2.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมี
ความสมัพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .806, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 2.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .832, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 2.3 ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .245, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 2.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .709, p < 0.1) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรูค้วามยุติธรรมใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 3.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .562, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 3.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .505, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 3.3 ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .268, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 3.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .551, p < 0.1) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 การรับรูบ้รรยากาศขององค์การ
มีความสมัพันธ์กันกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 4.1 การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสรา้ง
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .845, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.2 การรับรู้บรรยากาศด้านความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .292, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.3 การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและ
การลงโทษมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .758, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.4 การรับรู้บรรยากาศด้านความเสี่ยงและ
การรับความเสี่ยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .731, p < 0.1) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 4.5 การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .697, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.6 การรับรู้บรรยากาศด้านการสนับสนุนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .743, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.7 การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานและการคาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .754, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.8 การรับรู้บรรยากาศความขัดแย้งและความ
อดทนต่อการขัดแย้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .808, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 4.9 การรับรู้บรรยากาศเอกลักษณ์ขององค์การ
และความจงรักภักดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .751, p < 0.1) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 การรับรูบ้รรยากาศขององค์การ
มีความสมัพันธ์กันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 5.1 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .708, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 5.2 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .588, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 5.3 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนกักีฬา 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .459, p < 0.1) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 5.4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .758, p < 0.1) 

สมมติฐานที่ 5.5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .603, p < 0.1) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 6 คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .710, p < 0.1) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 7 การรับรูค้วามยุติธรรมใน
องค์การ การการรับรู้บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งโดยตรง
และผา่นคุณภาพชีวิตการท างาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
บางส่วน 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากการวิจัยเรื่อง “การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้

บรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างาน

เป็นตัวแปรสื่อ” สามารถสรุปและอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 5.2.1 การวิเคราะห์การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

        จากการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของกลุ่มประชากร พบว่า กลุ่ม

ประชากรมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนด

ผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านข้อมูล

อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31, 4.31, 4.56, และ 4.38 ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ

นโยบายขององค์การที่ต้องการให้พนักงานรับรู้ว่าองค์การปฏิบัติกับพนักงานอย่างเป็นธรรม ทั้ง
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ทางด้านการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและสังคมที่เกิดขึ้นในองค์การระหว่างบุคคล เพ่ือนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชาและองค์การในภาพรวมทั้งหมด อย่างไรก็ตามองค์การควรมีการส่งเสริมเรื่องการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การของพนักงาน โดยให้พนักงานทุกคนรับทราบกระบวนการในการประเมินผล 

หลักเกณฑ์ในการประเมินผล และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนและเหมาะสม 

มีความโปร่งใสและเป็นธรรม มีการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้ากับพนักงานทุกคนระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

และเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์เพิ่มมากข้ึน 

 5.2.2 การวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

        จากการศึกษาการรับรู้บรรยากาศขององค์การของกลุ่มประชากร พบว่า กลุ่ม

ประชากรมีระดับการรับรู้บรรยากาศขององค์การในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 4.34 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านทั้ง 9 ด้าน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเช่นกัน ซึ่งเป็นผลจากการที่องค์การมีความชัดเจนในด้าน

การท างาน เน้นการท างานร่วมกัน เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการท างานโดยมีการแบ่ง

หน้าที่อย่างชัดเจน มีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจ ปัจจัยเหล่านี้ท าให้พนักงานมีการรับรู้

บรรยากาศขององค์การในระดับสูง ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าองค์การได้น าแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผล

ต่อแรงจูงใจของพนักงานมาใช้ในการบริหารงานในองค์การตามแนวคิดของ McClelland-Atkinson 

(1968 อ้างใน ปทุมทิพย์ ทิพย์โสภา, 2550) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการแสวงหาเพ่ือให้ได้ในสิ่งที่

ต้องการ โดยรูปแบบการจูงใจแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

     1. ความต้องการเพ่ือความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาที่

จะบรรลุความส าเร็จในการท างาน มีความรับผิดชอบในหน้าที่การท างานเพ่ือที่จะให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จ มีความปรารถนาที่ต้องการให้งานของตนเองดีกว่าคนอ่ืนและสนใจความส าเร็จมากกว่า

จ าค านึงถึงรางวัล 

     2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาที่เกิด

จากความผูกพันส่วนตนกับบุคคลอ่ืน พอใจในการร่วมมือมากกว่าการแย่งชิงและต้องการสร้างความ

เข้าใจอันดีจากสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 

     3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาที่จะควบคุมหรือ

มีอิทธิพลเหนือทรัพย์สิน เชื่อในคุณค่าของงาน พร้อมจะสละประโยชน์ส่วนตน และเชื่อในความเป็น

ธรรม 
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      จะเห็นได้ว่าปัจจัยจูงใจทั้งสามที่กล่าวมาข้างต้น มีความสอดคล้องในองค์ประกอบ

ของการรับรู้บรรยากาศขององค์การในแต่ละด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบส่วน

บุคคล การให้รางวัลการลงโทษ ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง ความอบอุ่น การสนับสนุน 

มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง ความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง และ

เอกลักษณ์ขององค์การ และความจงรักภักดีของกลุ่ม ถึงแม้การรับรู้บรรยากาศขององค์การอยู่ใน

ระดับสูง องค์การก็ควรจะส่งเสริมและสนับสนุนบรรยากาศขององค์การอย่างสม่ าเสมอ เนื่องจากการ

รับรู้บรรยากาศขององค์การจะเป็นความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ (Brown  and Moberg, 

1980) 

 5.2.3 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน 

        จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มประชากร พบว่า กลุ่มประชากรมี

ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 4.30 จากการวิเคราะห์รายละเอียดของข้อมูล

ที่เก็บรวบรวมมาและการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เข้าร่วมวิจัยบางส่วน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน

เป็นการรับรู้ความสุขโดยรวมในการท างานปัจจุบัน โดยมีลักษณะการท างานที่ท าให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกมีความสุขในการท างาน ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถตอบสนองความจ าเป็นพ้ืนฐานของ

พนักงานได้ ทั้งรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างานอีกทั้ง

ความสัมพันธ์อันดีต่อเพ่ือนร่วมกัน 

 5.2.4 การวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

        จากการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของกลุ่มประชากร พบว่า 

กลุ่มประชากรมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.50 จากการวิเคราะห์รายละเอียดของข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาและการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่ม

ประชากรบางส่วน พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมที่สนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งพนักงานท า

ด้วยความสมัครใจ โดยไม่ได้ตระหนักถึงผลตอบแทนโดยตรง และเป็นพฤติกรรมที่พนักงานไม่ได้ถูก

บังคับให้ปฏิบัติโดยบทบาทหน้าที่ภายในองค์การ หรือไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงานในสัญญา

ว่าจ้างระหว่างพนักงานกับองค์การ และเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแล้ว

จะส่งผลต่อภาพรวมของการท างาน และองค์การต่อไปด้วย โดยสอดคล้องกับ Katz และ Kahn 

(1978 quoted in Organ, 1997) ที่ได้ให้ข้อสรุปว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นการ

กระท าที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความเป็นมิตรและให้ความช่วยเหลือ ซึ่งปฏิบัติใน
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งานต่างๆ ที่ไม่ได้ระบุไว้หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติแต่พฤติกรรมดังกล่าวมีความจ าเป็นส าหรับการด าเนินงาน

ขององค์การ เนื่องจากถ้าขาดพฤติกรรมดังกล่าวจะท าให้องค์การไม่สามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่น 
 

5.3 การอภิปรายสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศ

ขององค์การ 

  สมมติฐานที ่1.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 
   จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.706, p<0.1)  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Alikhani and Lebadi (2014) พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการรับรู้บรรยากาศขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที ่1.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
        จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ (r=.742, p<0.1) 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  1.3  ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
         จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r=.558, p<0.1) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) และ 
วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) พบว่า ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
         สมมติฐานที่  1.4  ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การ 
          จากการทอดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.647, p<0.1) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย  
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ของวัลลพ ล้อมตะคุ (2554) และ Colquitt, Conlon, Wesson, Porter and Yee Ng, (2001) พบว่า 
ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิต ิ
 เมื่อรวบรวมผลการทดสอบสมมติฐานย่อยทั้งหมดมาวิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 พบว่า การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) และงานวิจัยของ Alikhani and Lebadi 

(2014) ที่พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ  

 ผลงานวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามสมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความส าคัญต่อองค์การ พนักงานรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันไม่ว่าจะ
เป็นผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และการได้รับความใกล้ชิดท าให้พนักงานเกิดรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ และเกิดคุณค่าในตนเอง เป็นเหตุให้บรรยากาศในองค์การเป็นไปในทางที่ดีขึ้นด้วย 
 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  สมมติฐานที่  2.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 
   จากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.806, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของปาริชาติ ปานส าเนียง และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  2.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนับส าคัญทางสถิติ (r=.832, 
p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Moghimi, Kasoumeh, and Samiie (2013) ที่พบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
        สมมติฐานที่  2.3  ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
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  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่า
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r=.245, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ที่พบว่าความยุติธรรม
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
  สมมติฐานที่  2.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.709, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kokabi (2014) ที่พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงานด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 เมื่อรวบรวมผลการทดสอบสมมติฐานย่อยทั้งหมดมาวิเคราะห์สมมติฐานที่ 2 พบว่า การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ปาริชาติ ปานส าเนียง (2556) วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 
(2556) และ Moghimi, Kasoumeh, and Samiie (2013) ที่ต่างก็พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการรับรู้ของพนักงานที่ได้รับความ
ยุติธรรมภายในองค์การทั้งในด้านผลตอบแทน กระบวนการตัดสินใจเพ่ือก าหนดผลตอบแทนในองค์การ 
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และระบบข้อมูลต่างๆ ภายในองค์การ  
ล้วนแล้วแต่มีความส าคัญต่อพนักงานด้วยกันทั้งสิ้น เมื่อพนักงานเกิดการรับรู้และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งในองค์การ ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ ก็จะท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานดีขึ้นตามไปด้วย 
 

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 สมมติฐานที ่ 3.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r=.562, p<.01) ซึ่ง



85 

 

 

85 

สอดคล้องกับงานวิจัยของธมวรรณ วันทานู  (2557) ที่พบว่าความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  3.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=.505,p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสิรินาถ ตามวงษ์วาน (2554) ที่พบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  3.3  ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.286, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Trtrek, Polatcan, and 
Sezan (2008) ที่พบว่า ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บั งคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ
  สมมติฐานที่  3.4 ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (r=.551, p<.01) ซึ่ ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Orlowska (2011) ที่พบว่า ความยุติธรรมด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  เมื่อรวบรวมผลการทดสอบสมมติฐานย่อยท้ังหมดมาวิเคราะห์สมมติฐานที่ 3 พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Organ (1988,1990) ที่กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคคล โดยบุคคลจะให้ความหมายของ
ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับองค์การในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ด าเนินไปอย่าง
ยุติธรรมแล้ว จะเป็นเหตุจูงใจให้บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วย
ความสมัครใจ แต่หากบุคคลรับรู้และเชื่อว่าองค์การได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างไม่ยุติธรรม บุคคลจะ
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ปฏิบัติงานให้กับองค์การเท่าที่จ าเป็นตามบทบาทหน้าที่ที่องค์การก าหนดเท่านั้น ซึ่งถือว่าเป็น
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่เพ่ือไม่ให้ตนเองถูกลงโทษและถูกเอารัดเอาเปรียบโดยองค์การ ดังนั้น 
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งซึ่งส่งเสริมให้บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
คือ การที่บุคคลรับรู้ว่าองค์การได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Moorman (1991) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ เนื่องจาก องค์การมีการปฏิบัติเป็น
แบบอย่างเพ่ือให้พนักงานที่เพ่ิงเข้ามาได้เรียนรู้และปฏิบัติตามกันจนกลายเป็นวัฒนธรรมในองค์การ 
พนักงานจะรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน ร่วมใจกันท างาน โดยไม่รู้สึกถึงการถูกเอารัดเอาเปรียบ 
 

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
  สมมติฐานที่ 4.1 การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.845, p<.01) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประสพ อินสุวรรณ (2557) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้าง
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  สมมติฐานที่ 4.2 การรับรู้บรรยากาศด้านความความรับผิดชอบส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r=.292, 
p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความ
ความรับผิดชอบส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 
  สมมติฐานที่  4.3 การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและการลงโทษมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและการ
ลงโทษมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.758, p<.01) 
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มาสริน ศุกลปักษ์ จริยาพร เจริญโล่ทองดี และดารณี มิตรสุภาพ (2554) 
ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านการให้รางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  4.4 การรับรู้บรรยากาศด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความเสี่ยงและการรับ
ความเสี่ยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.731, 
p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความ
เสี่ยงและการรับความเสี่ยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  4.5 การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.697, p<.01) ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ประสพ อินสุวรรณ (2014) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  สมมติฐานที่  4.6 การรับรู้บรรยากาศด้านการสนับสนุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านการสนับสนุนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.743, p<.01) ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาสริน ศุกลปักษ์และจริยาพร เจริญโล่ทองดี (2554) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศด้านการสนับสนุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่  4.7 การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการปฏิบัติงานและการ
คาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานและการคาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(r=.754, p<.01) ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ เอ้ืออารี เพ็ชรสุวรรณ นวรัตน์ สุวรรณผ่อง นพพร 
โหวธีระกุล และฉวีวรรณ บุญสุยา (2555) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านมาตรฐานของการปฏิบัติงาน
และการคาดหวังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ  
  สมมติฐานที่  4.8 การรับรู้บรรยากาศด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
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  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านความขัดแย้งและความ
อดทนต่อการขัดแย้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(r=.808, p<.01) ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประสพ อินสุวรรณ (2557) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  สมมติฐานที่  4.9 การรับรู้บรรยากาศด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศด้านเอกลักษณ์ขององค์การและ
ความจงรักภักดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.751, 
p<.01) ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของมาสริน ศุกลปักษ์ จริยาพร เจริญโล่ทองดี และดารณี มิตร
สุภาพ (2554) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  จากการทดสอบสมมติ ฐานที่  4 พบว่า การรับรู้บ รรยากาศขององค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.863, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ประสพ อินสุวรรณ (2557) โฉมฤทัย ทองนุช (2556) มาสริน ศุกลปักษ์และจริยาพร เจริญโล่
ทองดี (2554) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ เนื่องจาก คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการ
รับรู้ความสุขโดยรวมในการท างานปัจจุบัน โดยมีลักษณะการท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมี
ความสุขในการท างาน ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานของพนักงาน ทั้ง
รายได้และผลตอบแทนที่เป็นธรรม สภาพแวดล้อม ความปลอดภัยในการท างาน ความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกัน การบริหารในการท างาน การรักษาสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและก่อให้เกิดความ
ภูมิใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Glaser (1976) คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่ได้หมายความว่าการมี
ความสุขในการท างานเพียงอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงความปลอดภัยในการท างาน การชดเชยที่เพียงพอและ
ความยุติธรรมแต่รวมไปถึงการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน 
  
 สมมติฐานที่ 5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  สมมติฐานที่ 5.1 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 



89 

 

 

89 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=.708, P<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพรตบุตรี จุฑากนก (2552) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่ 5.2 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=.588, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศสา อจละนันท์ (2555) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความ
สุภาพอ่อนน้อม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่ 5.3 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีด้านพฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=.459, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศสา อจละนันท์ (2555) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมความมี
น้ าใจเป็นนักกีฬา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สมมติฐานที่ 5.4 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือ 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้ความร่วมมือ อย่างมีนัยส าคัญสถิติ 
(r=.758, p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรัญญา ไชยศร (2556) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านพฤติกรรมให้ความร่ วมมือ 
อย่างมีนัยส าคัญสถิติ 
  สมมติฐานที่ 5.5 การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ 
  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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(r=.603,p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พรตบุตรี จุฑะกนก (2552) ที่พบว่า การรับรู้
บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกใน
หน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 และจากการทดสอบสมมติฐานที่ 5 พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=716, p<.01) ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พรตบุตรี จุฑะกนก (2552) พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) และอรัญญา ไชยศร 
(2556) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ เนื่องจาก การรับรู้บรรยากาศขององค์การ
มีความสัมพันธ์กับการด าเนินงานตามหลักทรัพยากรมนุษย์ เช่น สวัสดิการ ระบบการคัดเลือก การ
เลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมและการพัฒนา เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Kolb, Rubin and 
Mcintyre (1979 อ้างใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542) ที่กล่าวว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การช่วย
ในการศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบต่างๆ ของการบริหารต่อบุคคล และการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  
 สมมติฐานที่ 6 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.710, p<.01) ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ปาริชาติ ปานส าเนียงและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ เนื่องจาก คุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ปัจจัยหนึ่งในการพัฒนาองค์การ เพราะถือว่าเป็นผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ดังนั้น องค์การจึงเล็งเห็นความส าคัญและพยายามที่จะให้พนักงานเข้าร่วมอบรมเพ่ือ
พัฒนาการท างานและการปรับทัศนคติในการท างาน อีกทั้งยังท าให้พนักงานไม่รู้สึกเครียดต่อการ
ท างานอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Huse and Cummings (1985: 198-199) ที่กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นประสิทธิผลขององค์การที่ เกิดจากความสุขของพนักงานเป็นผ ล 
สืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานนั้นๆ 
ส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
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 สมมติฐานที่ 7 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งโดยตรงและผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน 
 จากการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Analysis) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์ (Full Mediator) 
ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี โดยส่งผล
โดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial 
Mediator) ของ ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดี โดยส่งผลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาขิกที่ดี โดยมีสัดส่วนของตัวแปรสื่อร้อยละ 45 ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.11 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปาริชาติ ปานส าเนียงและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556)  
ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่ส่งผลโดยตรงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี แต่ส่งผล
ผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้บรรยากาศขององค์การสามารถส่งผลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมโดยผ่านคุณภาพชีวิตการท างานไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะสามารถแสดงออกมาด้วยความเต็มใจ โดยทั้งการรับรู้
ความยุติธรรมและการรับรู้บรรยากาศขององค์การต่างมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุให้เกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี และในการศึกษาครั้งนี้คุณภาพชีวิตการท างานท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อไปยังพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

สรุปคือจากผลการวิจัยชิ้นนี้พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้

บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ยังพบว่าการรับรู้บรรยากาศขององค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีในรูปแบบที่หลากหลาย ทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งบรรลุ

จุดประสงค์ของงานวิจัยชิ้นนี้ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาตัวแปรที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดี โดยสะท้อนผ่านค่าสถิติที่แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้บรรยากาศ

ขององค์การเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรสื่อ

จากสาเหตุไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ซึ่งตัวแปรเหล่านี้เป็นตัวแปรที่องค์การต่างๆ ให้ความ

สนใจเพ่ือจะได้ส่งเสริมและสนับสนุนน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 

 5.4.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

  จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ในระดับสูง แต่การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การบางด้านที่พนักงานให้ความคิดเห็นว่าควรมีการแก้ไขได้แก่ การรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งองค์การควรพิจารณา

ปรับเปลี่ยนการบริหารให้เหมาะสมตามโครงสร้างองค์การที่เปลี่ยนไป 

  การรับรู้บรรยากาศขององค์การอยู่ในระดับสูง แต่การรับรู้บรรยากาศของ

องค์การบางด้านที่พนักงานให้ความคิดเห็นว่าควรมีการแก้ไขได้แก่ มาตรฐานของการปฏิบัติงานและ

การคาดหวัง เป็นการรับรู้ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน องค์การควรเพ่ิมมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ที่ชัดเจนเพื่อเพ่ิมคุณภาพงานให้ดียิ่งขึ้น 

  คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับสูง แต่การรับรู้บรรยากาศขององค์การบาง

ด้านที่พนักงานให้ความคิดเห็นว่าควรมีการแก้ไขได้แก่ ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน องค์การ

ควรให้ความสนใจเพ่ือเพ่ิมความสามารถในหน้าที่การงานให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่ หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นในอนาคต และต้องเปิด

โอกาสความก้าวหน้าภายในองค์การในสายงาน 

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง แต่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การบางด้านที่พนักงานให้ความเห็นว่าควรมีการแก้ไขได้แก่ พฤติกรรมความส านึก

ในหน้าที่ องค์การควรจัดอบรมให้พนักงานตระหนักถึงการไม่ใช้เวลาในการท างานปฏิบัติงาน

นอกเหนือจากงานที่ท า พนักงานทุกคนถือว่าเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การเปรียบเสมือนทีมงาน

ขนาดใหญ่ ดังนั้นพนักงานทุกคนต้องให้ความร่วมมือเพ่ือที่จะได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 5.4.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในอนาคต 

  1. เนื่องประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทมหาชนแห่งหนึ่ง

เท่านั้น ผลการศึกษาจึงอาจไม่สามารถอ้างอิงถึงองค์การมหาชนแห่งอ่ืนๆ ได้ เนื่องจากมีวัฒนธรรม

องค์การที่ต่างกัน ในการวิจัยครั้งต่อไปจึงควรขยายไปยังองค์การมหาชนอ่ืนๆ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่

หลากหลายและครอบคลุมมากขึ้น 
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  2. ควรศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การที่มีระเบียบวิธี

ด าเนินงานที่แตกต่างกัน เช่น บริษัทเอกชนแต่ละธุรกิจ หน่วยงานของภาครัฐ และองค์การรัฐวิสาหร

กิจ เพื่อให้เข้าใจความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากข้ึน 

  3. ควรปรึกษาหาตัวแปรอ่ืนๆ ที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ในบริบทของประเทศไทย เพื่อเข้าใจและส่งเสริมให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ในประเทศไทยเพ่ิมมากข้ึน 

  4. ควรศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในลักษณะงานวิจัยเชิง

คุณภาพควบคู่กับงานวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือให้ได้ข้อมูลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การใน

เชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
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                   ภาคผนวก ก  
สถิติต่างๆ ที่ใช้ในการวิจัย 

 

1. การค านวณหาอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Index of item objective 
congruence : IOC) โดยใช้สูตร (Rovinelli and Hambleton, 1977 : 49-60) 

 

    IOC =  

 

โดยที่  R = ค่าคะแนนค าตอบของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 

   N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่พิจารณาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

2. การวิเคราะห์ข้อค าถามรายข้อ เพ่ือการหาค่าจ าแนก โดยทอดสอบค่าที (t-test) 
โดยใช้สูตร (รัตนา ศิริพานิชย์, 2533, น. 158-159) 

 

                         
 

โดยที่   = คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มท่ีได้คะแนนสูง 

    = คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มท่ีได้คะแนนต่ า 

    = ความแปรปรวนของกลุ่มท่ีได้คะแนนสูง 

    = ความแปรปรวนของกลุ่มท่ีได้คะแนนต่ า 

   n = จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่ม 



107 

 

 

107 

3. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการวัดค่าความคงที่ภายใน (Internal Consistency) 
จากการใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช้สูตร (รัตนา ศิริพานิช, 2533, น. 
182-185) ซึ่งอธิบายไวดังนี้ 

 

          
 

    

  โดยที่   α = ค่าความเท่ียง 

   K = จ านวนข้อค าถาม 

    = ความแปรปรวนของคะแนนในข้อค าถามข้อหนึ่งๆ 

    = ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
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ภาคผนวก ข 
 

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถาม 
รายด้านและรายข้อที่ใช้ในการวิจัย 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย SD 
การรับรู้ความยุติธรรม 

ด้านผลตอบแทน 4.31 .464 

1. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากบริษัทมี
ความยุติธรรม เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ 

4.08 
 

.397 
 

2. ท่านได้รับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนในครั้งที่ผ่านมาในอัตรา
ใกล้เคียงกับท่ีท่านคิดว่าท่านสมควรได้รับ 

4.25 .713 

3. ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับเวลาที่ทุ่มเทให้กับงาน
และหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 

4.54 .677 

4. บริษัทยึดมั่นหลักการที่ว่าพนักงานที่สร้างผลงานที่เด่นจะได้รับ
ค่าตอบแทนสูงกว่าบุคคลอ่ืน 

4.38 .730 

ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 4.30 .536 

5. ท่านเชื่อมั่นว่ากระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนจากการ
ท างานไม่มีอคติหรือล าเอียง มีความโปร่งใส 

4.02 .670 

6. บริษัทมีหลักเกณฑ์การประเมินที่ยุติธรรมในการใช้ประเมินผลงาน
กับพนักงานทุกคน 

4.24 .647 

7. หัวหน้างานของท่านใช้เกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันในการ
ประเมินผลงานกับพนักงานทุกคน 

4.45 .664 

8. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่สามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องเป็นธรรม 

4.52 .701 

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.55 1.169 

9. หัวหน้างานของท่านสื่อสารข้อมูลส าคัญในการปฏิบัติงานกับทุกคน
อย่างเหมาะสมและทั่วถึง 

4.06 .487 

10. หัวหน้างานของท่านปกครอง และบังคับบัญชาลูกน้องทุกคนด้วย 4.38 .713 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย SD 
ความเสมอภาค 

11. หัวหน้างานของท่านสามารถชี้แจงถึงกระบวนการประเมินผลหรือ
การให้ผลตอบแทนได้อย่างสมเหตุสมผล 

4.56 .613 

12. หัวหน้างานของท่านพูดคุย สื่อสารอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 4.26 .538 

ด้านข้อมูล 4.37 .593 
13. ท่านสามารถรับรู้ว่าระบบการบริหารในองค์การเป็นไปในทิศทางใด 4.13 .670 

14. ท่านทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการที่จะรับรู้ข้อมูลของบริษัท 4.43 .795 

15. ท่านรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.57 .668 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย SD 
การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

โครงสร้างองค์การ 4.40 .362 

1. หน่วยงานของท่านก าหนดลักษณะโครงสร้างการบริหารไว้อย่าง
ชัดเจน 

4.16 .503 

2. หน่วยงานของท่านก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคลากรทุกคนไว้อย่างชัดเจน 

4.41 .540 

3. หน่วยงานของท่านบริหารจัดการและวางแผนในการปฏิบัติงานที่ดี 4.63 .561 
4. หน่วยงานของท่านมีกฎ ระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนและเหมาะสม 4.42 .584 

5. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งไว้
อย่างชัดเจน 

4.37 .531 

6. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของส่วนบุคคลและ
กลุ่มให้ดียิ่งขึ้น 

4.39 .586 

7. หน่วยงานของท่านยึดรายละเอียดเกี่ยวกับการรับรู้ข่าวสารของการ
ปฏิบัติงาน 

4.43 .631 

ความรับผิดชอบส่วนบุคคล 4.50 .967 

8. หน่วยงานของท่านมีการปรับเปลี่ยนมาตรฐานของการปฏิบัติงานให้
เหมาะสมกับความรับผิดชอบของแต่ละคน 

4.30 .556 

9. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากร เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามความรับผิดชอบของแต่ละ
คน 

4.46 .546 

10. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 4.72 4.459 
11. หน่วยงานยอมรับผลการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.55 .530 

12. บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับการสนับสนุนให้ตัดสินใจแก้ปัญหา
ท างานด้วยตนเอง 

4.49 .635 

การให้รางวัลและการลงโทษ 4.33 .394 

13. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณารางวัลให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเยี่ยมเสมอ 

4.18 .609 

14. หน่วยงานของท่านพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน 4.35 .584 
15. ในหน่วยงานของท่านมีการลงโทษผู้กระท าผิดในการปฏิบัติงานตาม 4.46 .553 
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กฎเกณฑ์ท่ีก าหนด 

ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 4.37 .400 

16. การด าเนินงานในบริษัท มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ต้องมีความมั่นใจใน
ทุกขั้นตอนถึงแม้มีความล่าช้าบ้างเพราะเชื่อว่าจะน าไปสู่
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในอนาคต 

4.29 .580 

17. การด าเนินงานในบริษัทของท่าน จะค านึงถึงความเสี่ยงในงาน และ
เลือกปฏิบัติการในเวลาที่เหมาะสมเท่านั้น 

4.36 .550 

18. การตัดสินใจด าเนินงานในบริษัทแต่ละครั้งท าด้วยความระมัดระวัง
อย่างมาก เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

4.54 .545 

19. ผู้บริหารบริษัท กล้าที่จะเสี่ยงปฏิบัติจามแนวคิดท่ีดีเสมอ 4.49 .629 

20. เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานในบริษัทมีความก้าวหน้าบางครั้งจะมีความ
เสี่ยงขยายงานใหม่ 

4.21 .658 

ความอบอุ่น 4.31 .449 

21. บรรยากาศความเป็นมิตร มีอยู่ระหว่างพนักงานภายในบริษัท 4.41 .622 
22. บรรยากาศการท างานในบริษัทของท่าน เป็นกันเองและเรียบง่าย 4.45 .627 

23. พนักงานในบริษัทไม่ค่อยรู้จักหรือมีความสนิทสนมกันมากนัก*** 4.14 .782 

24. พนักงานในบริษัทมีท่าทีเย็นชาและห่างเหินต่อกัน*** 4.18 .699 
25. ผู้บริหารและพนักงานในบริษัท มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 4.39 .592 

การสนับสนุน 4.38 .439 

26. ผู้บริหารองค์การให้ความช่วยเหลือเสมอ 4.28 .604 
27. ทานได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การของท่าน 4.42 .631 

28. เมื่อท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับงาน เพ่ือนร่วมงานของท่านยินดีที่จะให้
การช่วยเหลือท่าน 

4.44 .594 

มาตรฐานการปฏิบัติงานและการคาดหวัง 4.33 .440 

29. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์การมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างสูง 4.19 .641 
30. ผู้บริหารองค์การของท่านเชื่อว่า หากพนักงานมีความสุขในการ

ท างาน จะท าให้เกิดคุณภาพของงานที่ดีด้วย 
4.45 .627 

31. บริษัทของท่านยึดความสามารถของบุคคลมากกว่าสายสัมพันธ์ 4.23 .700 
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ส่วนตัว 

32. บริษัทของท่านมีการปรับปรุงมาตรฐานการท างานของพนักงานให้
สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

4.48 .547 

ความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง 4.17 .603 

33. ท่านคิดว่าวิธีการสร้างความประทับใจในการปฏิบัติงานของท่าน คือ
การหลีกเลี่ยงการโต้แย้งและการไม่เห็นด้วยกับผู้อ่ืน*** 

4.01 .814 

34. บริษัทถือว่าความขัดแย้งในการแข่งขันระหว่างหน่วยงานและบุคคล
เป็นประโยชน์ต่อบริษัท 

4.16 .784 

35. พนักงานได้รับการส่งเสริมในการแสดงความคิดเห็นแม้ความคิดนั้น
จะขัดแย้งกับหัวหน้าก็ตาม 

4.26 .705 

36. เป้าหมายในการประชุมคือ พยายามให้เกิดความราบรื่นและรวดเร็ว
ที่สุด โดยไม่เกิดความขัดแย้งขึ้นเลย*** 

4.27 .815 

เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 4.24 .439 

37. พนักงานมีความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 4.28 .577 
38. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงานที่ดีมีประสิทธิภาพ 4.36 .513 

39. พนักงานไม่ค่อยมีความจงรักภักดีต่อบริษัท*** 4.15 .712 

40. พนักงานในบริษัทมักจะสนใจเฉพาะเรื่องของตนเองเท่านั้น*** 4.18 .784 
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คุณภาพชีวิตการท างาน 

การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 4.28 .550 

1. ท่านคิดว่าเงินเดือนปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว 4.30 .617 

2. งานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับเงินเดือนและสวัสดิการ
อ่ืนๆที่ได้รับ 

4.51 .718 

3. เมื่อค านวณอย่างถี่ถ้วนแล้วเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับมี
ความคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ท่านท าลงไป 

4.30 .701 

4. เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ที่ท างานในสาขาประเภทเดียวกันกับทาน
แล้ว เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 

4.24 .639 

5. เงินเดือนและรายได้อ่ืนๆ ที่ท่านได้รับแทบจะไม่พอกับค่าใช้จ่ายใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน*** 

4.10 1.007 

6. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว เงินเดือน และสวัสดิการที่ท่านได้รับมี
ความยุติธรรมเหมาะสม 

4.24 .720 

ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 4.34 .393 

7. การท างานของพนักงานในบริษัทนี้ ได้รับยกย่องว่ามีความส าคัญต่อ
สังคม 

4.12 .716 

8. คนอ่ืนทั่วไปมีมุมมองต่อบริษัทนี้ในแง่ลบ 4.20 .769 

9. ท่านไม่ต้องการให้ใครๆ ทราบว่า ท างานในบริษัทแห่งนี้*** 4.37 .524 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในบริษัทแห่งนี้ 4.68 .569 

สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 4.33 .454 

11. หน่วยงานของท่านมีการรณรงค์เรื่องการป้องกันอันตรายอย่าง
เคร่งครัด 

4.10 .537 

12. ในขณะท างาน ท่านมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่างๆ ที่มีคุณภาพและ
สามารถป้องกันอันตรายที่เกิดขึ้นได้ 

4.38 .703 
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13. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อเรื่องอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยในที่ท างาน 

4.52 .582 

14. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงการท างาน 
สวัสดิการ เพ่ือให้พนักงานได้รับความสะดวกสบายในการท างาน 

4.32 .617 

ประชาธิปไตย 4.31 .451 

15. การปฏิบัติงานของหัวหน้าที่มีต่อท่าน ท าให้รู้สึกว่าท่านมีคุณค่า 4.18 .455 

16. ในการปฏิบัติงานท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตนจากหัวหน้างานอย่าง
เหมาะสม*** 

4.19 .752 

17. ท่านคิดว่าระบบการพิจารณาปรับเงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่งใน
ปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว 

4.31 .705 

18. หัวหน้างานของหน่วยงานนี้ใส่ใจเกี่ยวกับชีวิตความเป็นอยู่และ
สวัสดิการต่างๆของพนักงาน 

4.53 .647 

19. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งของพนักงานขึ้นอยู่กับหลัก
คุณธรรมของหัวหน้างานมากกว่าความพึงพอใจส่วนตัว 

4.32 .635 

20. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและการลงโทษพนักงานที่ท าผิดวินัย
เป็นไปอย่างสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

4.35 .798 

ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 4.30 .451 

21. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ความรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางานใน
อนาคต 

4.27 .497 

22. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือสอดรับกับ
ความส าคัญในอนาคต 

4.47 .568 

23. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งของพนักงานขึ้นอยู่กับหลัก
คุณธรรมของหัวหน้างานมากกว่าคามพึงพอใจส่วนตน 

4.47 .683 

24. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้าในการท างาน 4.35 .730 
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25. การท างานในหน่วยงานนี้ เปิดโอกาสให้ท่านได้รับความก้าวหน้าใน
อาชีพ/ การท างาน 

4.28 .588 

26. ระบบงานของหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น 

4.20 .748 

27. โอกาสที่ท่านได้เลื่อนต าแหน่งมีค่อนข้างจ ากัด*** 3.90 .853 

28. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความม่ันคงในอาชีพสูง 4.40 .777 

29. บริษัทนี้มีความม่ันคง พนักงานสามารถท างานไปจนเกษียณอายุ 4.38 .715 

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4.28 .422 

30. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานตามศักยภาพกับความสามารถของ
ท่าน 

4.23 .459 

31. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงฝีมือท างานอย่างเต็มความสามารถ 4.46 .531 

32. งานที่ท าอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่า 4.64 .620 

33. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น ได้ไปดูงาน 
อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 

4.24 .669 

34. หน่วยงานนี้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงาน 

4.35 .624 

35. ท่านได้ใช้ความสามารถหลายๆด้านในการท างาน 4.36 .639 

36. ท่านรู้สึกไม่มีโอกาสเติบโตในงานอีกต่อไป*** 3.87 .818 

37. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและรับผิดชอบในงานสูงขึ้นทุกปี 4.14 .715 

38. บริษัทของท่านมีการส่งเสริมการฝึกอบรมพัฒนาอาชีพแก่ท่าน 4.31 .810 

การบูรณาการสังคม 4.29 .462 

39. หากท่านไม่อยู่หรือลาออก หน่วยงานจะมีปัญหาในการสานต่อ 4.05 .932 

40. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและลงโทษพนักงานที่ท าผิดวินัยเป็นไป 4.33 .810 
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อย่าสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

41. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญและมีความหมายต่อหน่วยงาน 4.25 .720 

42. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ใครๆก็สามารถท าแทนได้*** 3.94 1.051 

43. การท างานของท่านไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในที่ท างาน 4.24 .780 

44. เพ่ือนร่วมงานมีการปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจไม่แสแสร้ง 4.43 .774 

45. ในการท างานของท่าน ได้รับความสนใจจากหัวหน้างาน 4.50 .660 

46. ท่านเข้าใจดีว่างานที่ท่านรับผิดชอบมีความหมายต่องานโดยรวม 4.47 .546 

47. การท างานในหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้สร้างความสัมพันธ์คุ้นเคยกับ
ผู้ร่วมงานคนอื่น 

4.51 .589 

48. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 4.42 .556 

49. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความเป็นมิตรต่อกัน 4.25 .724 

50. ท่านรู้สึกในหน่วยงานนี้ไม่ค่อยมีเพ่ือนร่วมงานที่ให้ความสนใจ
ช่วยเหลือ*** 

4.19 .562 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 4.28 .536 

51. ท่านยังรู้สึกกังวลและเครียดจากหน้าที่การงานที่ได้รับผิดชอบแม้ว่า
จะเลิกงานแล้ว 

4.20 .757 

52. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของ
ฉัน*** 

4.13 .744 

53. แม้ท่านจะมีความเครียดในการท างาน แต่ท่านก็มีเวลาพอที่จะผ่อน
คลายความเครียดได้ 

4.44 .785 

54. ท่านรู้สึกว่า หน้าที่การงานในปัจจุบันท าให้สุขภาพจิตแย่ลง*** 4.36 .750 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ 4.45 .304 

1. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงานหรือไม่สามารถมาท างานได้ 4.28 .502 

2. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระมาก 4.52 .561 

3. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ในการปรับตัว
แม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า 

4.51 .532 

4. ท่านแบ่งปันวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานของท่านให้แก่เพ่ือน
ร่วมงาน 

4.49 .501 

5. หน่วยงานของท่านท างานเป็นทีมช่วยเหลือกันในยามล าบาก 4.36 .535 

6. ท่านแนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการท างานและการใช้อุปกรณ์
ส านักงานต่างๆ 

4.54 .499 

พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 4.50 .295 

7.  ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความรุนแรงจากความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ 

4.30 .708 

8. ท่านอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน 4.47 .516 

9. ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน 4.59 .501 

10. ท่านค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อเพื่อนร่วมงานอันเกิดจากการกระท า
ของท่าน 

4.57 .496 

11. ท่านมักคิดถึงปัญหาที่เกี่ยวกับงานของท่านและปัญหาที่เกี่ยวกับงาน
ของเพ่ือนร่วมงาน 

4.47 .508 

12. ท่านพยายามไม่สร้างปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน 4.63 .484 

พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 4.46 .273 

13. ท่านพยายามท างานให้ดีที่สุดในทุกสถานการณ์แม้ว่าจะมีปัญหาก็ตาม 4.28 .499 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย SD 

14. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดข้ึนในการ
ท างานและสถานที่ท างานได้ 

4.52 .500 

15. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความผิดหวังในการ
ท างาน 

4.68 .524 

16. ในการประชุมแม้ว่าข้อเสนอของท่านได้รับการโต้แย้ง ท่านยินดีที่จะ
รับฟัง 

4.51 .517 

17. แม้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในการท างาน ท่านมักจะยอมรับและน า
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ 

4.45 .498 

18. แม้ว่าคณุจะรู้สึกเครียดเรื่องการท างาน หรือ คับข้องในบางเหตุการณ์
ที่เกิดขึ้น ท่านก็ยังท างานด้วยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ 

4.37 .531 

19. ท่านมักอดทนอดกลั้นแม้ในสถานการณ์ที่ไม่พึงปรารถนา 4.48 .554 

พฤติกรรมให้ความร่วมมือ 4.50 .414 

20. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่องค์การของท่านจัดขึ้น โดยไม่ต้องร้องขอ 4.40 .688 

21. ท่านมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การและยินดีที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

4.52 .575 

22. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ 4.57 .592 

23. ท่านไม่แพร่งพรายความลับขององค์การให้กับคนภายนอกรู้ 4.53 .546 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 4.59 .333 

24. ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของบริษัทอย่างเคร่งครัด 4.61 .572 

25. ในการปฏิบัติงาน ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์ของบริษัทเป็นที่ตั้ง
และส าคัญกว่าสิ่งอ่ืนใด 

4.50 .547 

26. ท่านให้ความส าคัญกับการประชุมของบริษัท 4.56 .521 

27. อยู่ในที่ท างาน ท่านท างานในหน้าที่ตนเองมากกว่าการท าธุระส่วนตัว 4.71 .456 
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ภาคผนวก ค 
 

แสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Index of item objective 
congruence : IOC) และค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) ของ

แบบสอบถาม 
 

ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

การรับรู้ความยุติธรรม 
ด้านผลตอบแทน 

1. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากบริษัทมี
ความยุติธรรม เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ 

1 10.752 

2. ท่านได้รับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนในครั้งที่ผ่านมาในอัตรา
ใกล้เคียงกับท่ีท่านคิดว่าท่านสมควรได้รับ 

1 9.787 

3. ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับเวลาที่ทุ่มเทให้กับงาน
และหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 

1 10.035 

4. บริษัทยึดมั่นหลักการที่ว่าพนักงานที่สร้างผลงานที่เด่นจะได้รับ
ค่าตอบแทนสูงกว่าบุคคลอ่ืน 

1 9.079 

ด้านความรับผิดชอบ 

5. ท่านเชื่อมั่นว่ากระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนจากการ
ท างานไม่มีอคติหรือล าเอียง มีความโปร่งใส 

1 9.712 

6. บริษัทมีหลักเกณฑ์การประเมินที่ยุติธรรมในการใช้ประเมินผลงาน
กับพนักงานทุกคน 

1 11.131 

7. หัวหน้างานของท่านใช้เกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันในการ
ประเมินผลงานกับพนักงานทุกคน 

1 7.593 

8. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่สามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องเป็นธรรม 

1 4.917 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
9. หัวหน้างานของท่านสื่อสารข้อมูลส าคัญในการปฏิบัติงานกับทุกคน

อย่างเหมาะสมและทั่วถึง 
1 6.025 

10. หัวหน้างานของท่านปกครอง และบังคับบัญชาลูกน้องทุกคนด้วย
ความเสมอภาค 

1 10.338 

11. หัวหน้างานของท่านสามารถชี้แจงถึงกระบวนการประเมินผลหรือ
การให้ผลตอบแทนได้อย่างสมเหตุสมผล 

1 6.899 

12. หัวหน้างานของท่านพูดคุย สื่อสารอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 1 9.135 
ด้านข้อมูล 

13. ท่านสามารถรับรู้ว่าระบบการบริหารในองค์การเป็นไปในทิศทางใด 1 8.083 

14. ท่านทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการที่จะรับรู้ข้อมูลของบริษัท 1 7.546 
15. ท่านรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
1 8.403 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
โครงสร้างองค์การ 

1. หน่วยงานของท่านก าหนดลักษณะโครงสร้างการบริหารไว้อย่าง
ชัดเจน 

1 3.382 

2. หน่วยงานของท่านก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคลากรทุกคนไว้อย่างชัดเจน 

1 9.831 

3. หน่วยงานของท่านบริหารจัดการและวางแผนในการปฏิบัติงานที่ดี 1 7.343 

4. หน่วยงานของท่านมีกฎ ระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนและเหมาะสม 1 5.125 

5. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งไว้
อย่างชัดเจน 

.80 11.786 

6. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของส่วนบุคคลและ
กลุ่มให้ดียิ่งขึ้น 

.80 5.938 

7. หน่วยงานของท่านยึดรายละเอียดเกี่ยวกับการรับรู้ข่าวสารของการ
ปฏิบัติงาน 

.80 5.923 

ความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
8. หน่วยงานของท่านมีการปรับเปลี่ยนมาตรฐานของการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมกับความรับผิดชอบของแต่ละคน 
1 6.277 

9. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามความรับผิดชอบของแต่ละ
คน 

1 4.276 

10. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 1 3.471 

11. หน่วยงานยอมรับผลการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน .60 4.6445 
12. บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับการสนับสนุนให้ตัดสินใจแก้ปัญหา

ท างานด้วยตนเอง 
.60 3.789 

การให้รางวัลและการลงโทษ 

13. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณารางวัลให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการ .60 6.619 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ปฏิบัติงานดีเยี่ยมเสมอ 
14. หน่วยงานของท่านพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน 1 7.477 

15. ในหน่วยงานของท่านมีการลงโทษผู้กระท าผิดในการปฏิบัติงานตาม
กฎเกณฑ์ท่ีก าหนด 

1 7.116 

ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง 

16. การด าเนินงานในบริษัท มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ต้องมีความมั่นใจใน
ทุกขั้นตอนถึงแม้มีความล่าช้าบ้างเพราะเชื่อว่าจะน าไปสู่
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในอนาคต 

1 4.266 

17. การด าเนินงานในบริษัทของท่าน จะค านึงถึงความเสี่ยงในงาน และ
เลือกปฏิบัติการในเวลาที่เหมาะสมเท่านั้น 

1 2.694 

18. การตัดสินใจด าเนินงานในบริษัทแต่ละครั้งท าด้วยความระมัดระวัง
อย่างมาก เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

1 2.982 

19. ผู้บริหารบริษัท กล้าที่จะเสี่ยงปฏิบัติจามแนวคิดท่ีดีเสมอ .80 5.035 
20. เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานในบริษัทมีความก้าวหน้าบางครั้งจะมีความ

เสี่ยงขยายงานใหม่ 
1 9.957 

ความอบอุ่น 

21. บรรยากาศความเป็นมิตร มีอยู่ระหว่างพนักงานภายในบริษัท 1 3.562 

22. บรรยากาศการท างานในบริษัทของท่าน เป็นกันเองและเรียบง่าย 1 6.683 
23. พนักงานในบริษัทไม่ค่อยรู้จักหรือมีความสนิทสนมกันมากนัก*** 1 3.025 

24. พนักงานในบริษัทมีท่าทีเย็นชาและห่างเหินต่อกัน*** .80 7.347 
25. ผู้บริหารและพนักงานในบริษัท มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 1 5.038 

การสนับสนุน 

26. ผู้บริหารองค์การให้ความช่วยเหลือเสมอ .80 7.265 
27. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การของท่าน 1 14.021 

28. เมื่อท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับงาน เพ่ือนร่วมงานของท่านยินดีที่จะให้
การช่วยเหลือท่าน 

1 3.598 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

มาตรฐานการปฏิบัติงานและการคาดหวัง 
29. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์การมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างสูง .80 6.621 

30. ผู้บริหารองค์การของท่านเชื่อว่า หากพนักงานมีความสุขในการ
ท างาน จะท าให้เกิดคุณภาพของงานที่ดีด้วย 

.60 4.511 

31. บริษัทของท่านยึดความสามารถของบุคคลมากกว่าสายสัมพันธ์
ส่วนตัว 

1 6.359 

32. บริษัทของท่านมีการปรับปรุงมาตรฐานการท างานของพนักงานให้
สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

.60 6.011 

33. ท่านคิดว่าวิธีการสร้างความประทับใจในการปฏิบัติงานของท่าน คือ
การหลีกเลี่ยงการโต้แย้งและการไม่เห็นด้วยกับผู้อ่ืน*** 

1 4.730 

34. บริษัทถือว่าความขัดแย้งในการแข่งขันระหว่างหน่วยงานและบุคคล
เป็นประโยชน์ต่อบริษัท 

1 5.605 

35. พนักงานได้รับการส่งเสริมในการแสดงความคิดเห็นแม้ความคิดนั้น
จะขัดแย้งกับหัวหน้าก็ตาม 

.60 3.384 

36. เป้าหมายในการประชุมคือ พยายามให้เกิดความราบรื่นและรวดเร็ว
ที่สุด โดยไม่เกิดความขัดแย้งขึ้นเลย*** 

1 8.816 

เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 
37. พนักงานมีความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 1 3.497 

38. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงานที่ดีมีประสิทธิภาพ 1 5.505 

39. พนักงานไม่ค่อยมีความจงรักภักดีต่อบริษัท*** 1 9.007 
40. พนักงานในบริษัทมักจะสนใจเฉพาะเรื่องของตนเองเท่านั้น*** .60 4.550 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ 

1. ท่านคิดว่าเงินเดือนปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว 1 9.075 

2. งานที่ท่านรบัผิดชอบมีความเหมาะสมกับเงินเดือนและสวัสดิการ
อ่ืนๆที่ได้รับ 

1 9.725 

3. เมื่อค านวณอย่างถี่ถ้วนแล้วเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับมี
ความคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ท่านท าลงไป 

1 7.421 

4. เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ที่ท างานในสาขาประเภทเดียวกันกับทาน
แล้ว เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 

.80 18.354 

5. เงินเดือนและรายได้อ่ืนๆ ที่ท่านได้รับแทบจะไม่พอกับค่าใช้จ่ายใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน*** 

1 4.362 

6. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว เงินเดือน และสวัสดิการที่ท่านได้รับมี
ความยุติธรรมเหมาะสม 

.80 7.401 

ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

7. การท างานของพนักงานในบริษัทนี้ ได้รับยกย่องว่ามีความส าคัญต่อ
สังคม 

.80 4.761 

8. คนอ่ืนทั่วไปมีมุมมองต่อบริษัทนี้ในแง่ลบ 1 11.729 

9. ท่านไม่ต้องการให้ใครๆ ทราบว่า ท างานในบริษัทแห่งนี้*** .80 4.869 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในบริษัทแห่งนี้ 1 11.832 

สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

11. หน่วยงานของท่านมีการรณรงค์เรื่องการป้องกันอันตรายอย่าง 1 6.223 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

เคร่งครัด 

12. ในขณะท างาน ท่านมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่างๆ ที่มีคุณภาพและ
สามารถป้องกันอันตรายที่เกิดขึ้นได้ 

1 5.041 

13. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อเรื่องอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยในที่ท างาน 

1 5.433 

14. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงการท างาน 
สวัสดิการ เพ่ือให้พนักงานได้รับความสะดวกสบายในการท างาน 

1 4.726 

ประชาธิปไตย 

15. การปฏิบัติงานของหัวหน้าที่มีต่อท่าน ท าให้รู้สึกว่าท่านมีคุณค่า .80 4.303 

16. ในการปฏิบัติงานท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตนจากหัวหน้างานอย่าง
เหมาะสม*** 

.80 8.521 

17. ท่านคิดว่าระบบการพิจารณาปรับเงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่งใน
ปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว 

.80 8.290 

18. หัวหน้างานของหน่วยงานนี้ใส่ใจเกี่ยวกับชีวิตความเป็นอยู่และ
สวัสดิการต่างๆของพนักงาน 

.80 3.737 

19. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งของพนักงานขึ้นอยู่กับหลัก
คุณธรรมของหัวหน้างานมากกว่าความพึงพอใจส่วนตัว 

.80 5.146 

20. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและการลงโทษพนักงานที่ท าผิดวินัย
เป็นไปอย่างสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

1 9.299 

ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

21. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ความรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางานใน
อนาคต 

.60 6.013 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

22. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือสอดรับกับ
ความส าคัญในอนาคต 

.60 4.348 

23. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งของพนักงานขึ้นอยู่กับหลัก
คุณธรรมของหัวหน้างานมากกว่าคามพึงพอใจส่วนตน 

.80 5.710 

24. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้าในการท างาน 1 6.390 

25. การท างานในหน่วยงานนี้ เปิดโอกาสให้ท่านได้รับความก้าวหน้าใน
อาชีพ/ การท างาน 

1 6.176 

26. ระบบงานของหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น 

1 8.437 

27. โอกาสที่ท่านได้เลื่อนต าแหน่งมีค่อนข้างจ ากัด*** 1 2.286 

28. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความม่ันคงในอาชีพสูง 1 4.726 

29. บริษัทนี้มีความม่ันคง พนักงานสามารถท างานไปจนเกษียณอายุ 1 5.492 

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

30. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานตามศักยภาพกับความสามารถของ
ท่าน 

.80 5.452 

31. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงฝีมือท างานอย่างเต็มความสามารถ .80 6.600 

32. งานที่ท าอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่า 1 5.100 

33. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น ได้ไปดูงาน 
อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 

1 3.004 

34. หน่วยงานนี้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงาน 

1 2.977 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

35. ท่านได้ใช้ความสามารถหลายๆด้านในการท างาน 1 5.024 

36. ท่านรู้สึกไม่มีโอกาสเติบโตในงานอีกต่อไป*** 1 4.854 

37. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและรับผิดชอบในงานสูงขึ้นทุกปี .80 6.243 

38. บริษัทของท่านมีการส่งเสริมการฝึกอบรมพัฒนาอาชีพแก่ท่าน .60 2.772 

การบูรณาการสังคม 

39. หากท่านไม่อยู่หรือลาออก หน่วยงานจะมีปัญหาในการสานต่อ 1 2.256 

40. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและลงโทษพนักงานที่ท าผิดวินัยเป็นไป
อย่าสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

1 1.856 

41. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญและมีความหมายต่อหน่วยงาน 1 2.394 

42. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ใครๆก็สามารถท าแทนได้*** .80 3.519 

43. การท างานของท่านไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในที่ท างาน .80 2.090 

44. เพ่ือนร่วมงานมีการปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจไม่แสแสร้ง 1 2.350 

45. ในการท างานของท่าน ได้รับความสนใจจากหัวหน้างาน 1 3.223 

46. ท่านเข้าใจดีว่างานที่ท่านรับผิดชอบมีความหมายต่องานโดยรวม 1 4.047 

47. การท างานในหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้สร้างความสัมพันธ์คุ้นเคยกับ
ผู้ร่วมงานคนอื่น 

1 2.457 

48. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 1 1.855 

49. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความเป็นมิตรต่อกัน 1 8.890 

50. ท่านรู้สึกในหน่วยงานนี้ไม่ค่อยมีเพ่ือนร่วมงานที่ให้ความสนใจ
ช่วยเหลือ*** 

1 3.392 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

51. ท่านยังรู้สึกกังวลและเครียดจากหน้าที่การงานที่ได้รับผิดชอบแม้ว่า
จะเลิกงานแล้ว 

1 3.956 

52. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของ
ฉัน*** 

1 4.935 

53. แม้ท่านจะมีความเครียดในการท างาน แต่ท่านก็มีเวลาพอที่จะผ่อน
คลายความเครียดได้ 

1 9.101 

54. ท่านรู้สึกว่า หน้าที่การงานในปัจจุบันท าให้สุขภาพจิตแย่ลง*** .80 8.290 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ 

1. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงานหรือไม่สามารถมาท างานได้ 1 6.824 

2. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระมาก .80 5.377 

3. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ในการ
ปรับตัวแม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า 

1 5.721 

4. ท่านแบ่งปันวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานของท่านให้แก่เพ่ือน
ร่วมงาน 

1 5.116 

5. หน่วยงานของท่านท างานเป็นทีมช่วยเหลือกันในยามล าบาก 1 6.636 

6. ท่านแนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการท างานและการใช้อุปกรณ์
ส านักงานต่างๆ 

1 4.220 

พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 

7.  ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความรุนแรงจากความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ 

.80 8.360 

8. ท่านอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน .80 10.648 

9. ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน .80 4.692 

10. ท่านค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อเพื่อนร่วมงานอันเกิดจากการกระท า
ของท่าน 

.80 4.214 

11. ท่านมักคิดถึงปัญหาที่เกี่ยวกับงานของท่านและปัญหาที่เกี่ยวกับงาน
ของเพ่ือนร่วมงาน 

.60 3.769 

12. ท่านพยายามไม่สร้างปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน .80 4.257 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

13. ท่านพยายามท างานให้ดีที่สุดในทุกสถานการณ์แม้ว่าจะมีปัญหาก็
ตาม 

1 5.604 

14. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดข้ึนในการ
ท างานและสถานที่ท างานได้ 

1 5.432 

15. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความผิดหวังในการ
ท างาน 

1 5.344 

16. ในการประชุมแม้ว่าข้อเสนอของท่านได้รับการโต้แย้ง ท่านยินดีที่จะ
รับฟัง 

1 6.046 

17. แม้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในการท างาน ท่านมักจะยอมรับและน า
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ 

1 7.499 

18. แม้ว่าคุณจะรู้สึกเครียดเรื่องการท างาน หรือ คับข้องในบาง
เหตุการณ์ที่เกิดข้ึน ท่านก็ยังท างานด้วยความเต็มใจอย่างสุด
ความสามารถ 

1 7.615 

19. ท่านมักอดทนอดกลั้นแม้ในสถานการณ์ที่ไม่พึงปรารถนา 1 7.615 

พฤติกรรมให้ความร่วมมือ 

20. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่องค์การของท่านจัดขึ้น โดยไม่ต้องร้องขอ 1 3.892 

21. ท่านมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การและยินดีที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

1 4.543 

22. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ 1 4.733 

23. ท่านไม่แพร่งพรายความลับขององค์การให้กับคนภายนอกรู้ .60 5.030 
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ข้อค าถาม ค่า IOC ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

24. ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของบริษัทอย่างเคร่งครัด 1 3.725 

25. ในการปฏิบัติงาน ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์ของบริษัทเป็นที่ตั้ง
และส าคัญกว่าสิ่งอ่ืนใด 

1 3.596 

26. ท่านให้ความส าคัญกับการประชุมของบริษัท .80 3.495 

27. อยู่ในที่ท างาน ท่านท างานในหน้าที่ตนเองมากกว่าการท าธุระ
ส่วนตัว 

1 2.016 
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ภาคผนวก ง 
 

ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 
ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
การรับรู้ความยุติธรรม ค่า Alpha ทั้งฉบับ .944 

ด้านผลตอบแทน ค่า Alpha =.853 

1. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจาก
บริษัทมีความยุติธรรม เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ 

.832 .758 

2. ท่านได้รับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนในครั้งที่ผ่านมาในอัตรา
ใกล้เคียงกับท่ีท่านคิดว่าท่านสมควรได้รับ 

.762 .786 

3. ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับเวลาที่ทุ่มเท
ให้กับงานและหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 

.748 .791 

4. บริษัทยึดมั่นหลักการที่ว่าพนักงานที่สร้างผลงานที่เด่นจะ
ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าบุคคลอื่น 

.472 .902 

ด้านความรับผิดชอบ ค่า Alpha =.889 
5. ท่านเชื่อมั่นว่ากระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนจาก

การท างานไม่มีอคติหรือล าเอียง มีความโปร่งใส 
.823 .831 

6. บริษัทมีหลักเกณฑ์การประเมินที่ยุติธรรมในการใช้
ประเมินผลงานกับพนักงานทุกคน 

.832 .829 

7. หัวหน้างานของท่านใช้เกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันในการ
ประเมินผลงานกับพนักงานทุกคน 

.732 .868 

8. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่สามารถวัดผล
การปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องเป็นธรรม 

.648 .896 

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ ค่า Alpha =.850 
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ข้อค าถาม Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

9. หัวหน้างานของท่านสื่อสารข้อมูลส าคัญในการปฏิบัติงานกับ
ทุกคนอย่างเหมาะสมและท่ัวถึง 

.665 .819 

10. หัวหน้างานของท่านปกครอง และบังคับบัญชาลูกน้องทุก
คนด้วยความเสมอภาค 

.722 .796 

11. หัวหน้างานของท่านสามารถชี้แจงถึงกระบวนการ
ประเมินผลหรือการให้ผลตอบแทนได้อย่างสมเหตุสมผล 

.614 .841 

12. หัวหน้างานของท่านพูดคุย สื่อสารอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

.760 .777 

ด้านข้อมูล ค่า Alpha =.751 

13. ท่านสามารถรับรู้ว่าระบบการบริหารในองค์การเป็นไปใน
ทิศทางใด 

.655 .575 

14. ท่านทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการที่จะรับรู้ข้อมูลของ
บริษัท 

.563 .717 

15. ท่านรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

.584 .702 
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ข้อค าถาม Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

การรับรู้บรรยากาศขององค์การ ค่า Alpha ทั้งฉบับ = .949 

โครงสร้างองค์การ ค่า Alpha = .909 
1. หน่วยงานของท่านก าหนดลักษณะโครงสร้างการบริหารไว้

อย่างชัดเจน 
.688 .901 

2. หน่วยงานของท่านก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรทุกคนไว้อย่างชัดเจน 

.759 .892 

3. หน่วยงานของท่านบริหารจัดการและวางแผนในการ
ปฏิบัติงานที่ดี 

.909 .873 

4. หน่วยงานของท่านมีกฎ ระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนและ
เหมาะสม 

.619 .909 

5. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละ
ต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน 

.759 .893 

6. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของส่วน
บุคคลและกลุ่มให้ดียิ่งขึ้น 

.789 .889 

7. หนว่ยงานของท่านยึดรายละเอียดเกี่ยวกับการรับรู้ข่าวสาร
ของการปฏิบัติงาน 

.633 .906 

ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ค่า Alpha = .768 

8. หน่วยงานของท่านมีการปรับเปลี่ยนมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับความรับผิดชอบของแต่ละคน 

.759 .634 

9. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามความ
รับผิดชอบของแต่ละคน 

.588 .715 

10. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย .223 .810 

11. หน่วยงานยอมรับผลการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

.648 .684 

12. บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับการสนับสนุนให้ตัดสินใจ .508 .736 
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ข้อค าถาม Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

แก้ปัญหาท างานด้วยตนเอง 

การให้รางวัลและการลงโทษ ค่า Alpha = .879 
13. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณารางวัลให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่

มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมเสมอ 
.672 .870 

14. หน่วยงานของท่านพิจารณาความดีความชอบตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

.756 .843 

15. ในหน่วยงานของท่านมีการลงโทษผู้กระท าผิดในการ
ปฏิบัติงานตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนด 

.780 .828 

ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง ค่า Alpha = .789 
16. การด าเนินงานในบริษัท มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ต้องมีความ

มั่นใจในทุกข้ันตอนถึงแม้มีความล่าช้าบ้างเพราะเชื่อว่าจะ
น าไปสู่ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในอนาคต 

.715 .709 

17. การด าเนินงานในบริษัทของท่าน จะค านึงถึงความเสี่ยงใน
งาน และเลือกปฏิบัติการในเวลาที่เหมาะสมเท่านั้น 

.650 .723 

18. การตัดสินใจด าเนินงานในบริษัทแต่ละครั้งท าด้วยความ
ระมัดระวังอย่างมาก เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

.504 .769 

19. ผู้บริหารบริษัท กล้าที่จะเสี่ยงปฏิบัติจามแนวคิดท่ีดีเสมอ .555 .754 

20. เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานในบริษัทมีความก้าวหน้าบางครั้ง
จะมีความเสี่ยงขยายงานใหม่ 

.461 .786 

ความอบอุ่น ค่า Alpha = .753 
21. บรรยากาศความเป็นมิตร มีอยู่ระหว่างพนักงานภายใน

บริษัท 
.364 .767 

22. บรรยากาศการท างานในบริษัทของท่าน เป็นกันเองและ
เรียบง่าย 

.493 .726 

23. พนักงานในบริษัทไม่ค่อยรู้จักหรือมีความสนิทสนมกันมาก
นัก*** 

.616 .673 



136 

 

 

136 

ข้อค าถาม Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

24. พนักงานในบริษัทมีท่าทีเย็นชาและห่างเหินต่อกัน*** .750 .621 

25. ผู้บริหารและพนักงานในบริษัท มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน .447 .733 
การสนับสนุน ค่า Alpha = .810 

26. ผู้บริหารองค์การให้ความช่วยเหลือเสมอ .850 .536 
27. ทานได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การของท่าน .605 .801 

28. เมื่อท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับงาน เพ่ือนร่วมงานของท่านยินดี
ทีจ่ะให้การช่วยเหลือท่าน 

.576 .857 

มาตรฐานการปฏิบัติงานและการคาดหวัง ค่า Alpha = .737 

29. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์การมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่
ค่อนข้างสูง 

.698 .630 

30. ผู้บริหารองค์การของท่านเชื่อว่า หากพนักงานมีความสุขใน
การท างาน จะท าให้เกิดคุณภาพของงานที่ดีด้วย 

.518 .689 

31. บริษัทของท่านยึดความสามารถของบุคคลมากกว่าสาย
สัมพันธ์ส่วนตัว 

.649 .631 

32. บริษัทของท่านมีการปรับปรุงมาตรฐานการท างานของ
พนักงานให้สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

.259 .810 

33. ท่านคิดว่าวิธีการสร้างความประทับใจในการปฏิบัติงานของ
ท่าน คือการหลีกเลี่ยงการโต้แย้งและการไม่เห็นด้วยกับ
ผู้อื่น*** 

.515 .685 

34. บริษัทถือว่าความขัดแย้งในการแข่งขันระหว่างหน่วยงาน
และบุคคลเป็นประโยชน์ต่อบริษัท 

.289 .591 

35. พนักงานได้รับการส่งเสริมในการแสดงความคิดเห็นแม้
ความคิดนั้นจะขัดแย้งกับหัวหน้าก็ตาม 

.628 .308 

36. เป้าหมายในการประชุมคือ พยายามให้เกิดความราบรื่นและ
รวดเร็วที่สุด โดยไม่เกิดความขัดแย้งขึ้นเลย*** 

.476 .447 

เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม ค่า Alpha = .777 
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ข้อค าถาม Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

37. พนักงานมีความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท .692 .607 

38. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงานที่ดีมีประสิทธิภาพ .498 .814 
39. พนักงานไม่ค่อยมีความจงรักภักดีต่อบริษัท*** .659 .645 

40. พนักงานในบริษัทมักจะสนใจเฉพาะเรื่องของตนเอง
เท่านั้น*** 

.698 .520 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

คุณภาพชีวิตการท างาน ค่า Alpha ทั้งฉบับ = .950 

การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ ค่า Alpha = .851 

1. ท่านคิดว่าเงินเดือนปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว .681 .817 

2. งานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับเงินเดือนและ
สวัสดิการอื่นๆท่ีได้รับ 

.833 .789 

3. เมื่อค านวณอย่างถี่ถ้วนแล้วเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับ
มีความคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ท่านท าลงไป 

.650 .823 

4. เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ที่ท างานในสาขาประเภทเดียวกัน
กับทานแล้ว เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 

.830 .786 

5. เงินเดือนและรายได้อ่ืนๆ ที่ท่านได้รับแทบจะไม่พอกับค่าใช้จ่าย
ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน*** 

.217 .910 

6. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว เงินเดือน และสวัสดิการที่ท่านได้รับ
มีความยุติธรรมเหมาะสม 

.741 .811 

ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ค่า Alpha = .703 

7. การท างานของพนักงานในบริษัทนี้ ได้รับยกย่องว่ามี
ความส าคัญต่อสังคม 

.698 .520 

8. คนอ่ืนทั่วไปมีมุมมองต่อบริษัทนี้ในแง่ลบ .257 .756 

9. ท่านไม่ต้องการให้ใครๆ ทราบว่า ท างานในบริษัทแห่งนี้*** .401 .722 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในบริษัทแห่งนี้ .682 .513 

สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ค่า Alpha = .779 

11. หน่วยงานของท่านมีการรณรงค์เรื่องการป้องกันอันตรายอย่าง .605 .718 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

เคร่งครัด 

12. ในขณะท างาน ท่านมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่างๆ ที่มีคุณภาพและ
สามารถป้องกันอันตรายที่เกิดขึ้นได้ 

.661 .649 

13. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อเรื่องอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัยในที่ท างาน 

.590 .730 

14. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุงการ
ท างาน สวัสดิการ เพ่ือให้พนักงานได้รับความสะดวกสบายใน
การท างาน 

.611 .797 

ประชาธิปไตย ค่า Alpha = .669 

15. การปฏิบัติงานของหัวหน้าที่มีต่อท่าน ท าให้รู้สึกว่าท่านมีคุณค่า .220 .872 

16. ในการปฏิบัติงานท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตนจากหัวหน้างาน
อย่างเหมาะสม*** 

.623 .380 

17. ท่านคิดว่าระบบการพิจารณาปรับเงินเดือนและการเลื่อน
ต าแหน่งในปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว 

.663 .300 

18. หัวหน้างานของหน่วยงานนี้ใส่ใจเกี่ยวกับชีวิตความเป็นอยู่และ
สวัสดิการต่างๆของพนักงาน 

.419 .208 

19. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งของพนักงานขึ้นอยู่กับ
หลักคุณธรรมของหัวหน้างานมากกว่าความพึงพอใจส่วนตัว 

.225 .463 

20. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและการลงโทษพนักงานที่ท าผิดวินัย
เป็นไปอย่างสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

.433 .765 

ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ค่า Alpha = .850 

21. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ความรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือพัฒนา .797 .816 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

งานในอนาคต 

22. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือสอดรับ
กับความส าคัญในอนาคต 

.731 .820 

23. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งของพนักงานขึ้นอยู่กับ
หลักคุณธรรมของหัวหน้างานมากกว่าคามพึงพอใจส่วนตน 

.430 .847 

24. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้าในการท างาน .733 .819 

25. การท างานในหน่วยงานนี้ เปิดโอกาสให้ท่านได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ/ การท างาน 

.742 .816 

26. ระบบงานของหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้ท่านได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

.620 .829 

27. โอกาสที่ท่านได้เลื่อนต าแหน่งมีค่อนข้างจ ากัด*** .103 .885 

28. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความม่ันคงในอาชีพสูง .681 .823 

29. บริษัทนี้มีความม่ันคง พนักงานสามารถท างานไปจน
เกษียณอายุ 

.481 .846 

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ค่า Alpha = .823 

30. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานตามศักยภาพกับความสามารถ
ของท่าน 

.611 .797 

31. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงฝีมือท างานอย่างเต็มความสามารถ .734 .779 

32. งานที่ท าอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่า .631 .792 

33. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น ได้ไปดู
งาน อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 

.535 .804 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

34. หน่วยงานนี้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของพนักงาน 

.521 .807 

35. ท่านได้ใช้ความสามารถหลายๆด้านในการท างาน .671 .794 

36. ท่านรู้สึกไม่มีโอกาสเติบโตในงานอีกต่อไป*** .214 .846 

37. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและรับผิดชอบในงาน
สูงขึ้นทุกปี 

.664 .788 

38. บริษัทของท่านมีการส่งเสริมการฝึกอบรมพัฒนาอาชีพแก่ท่าน .299 .832 

การบูรณาการสังคม ค่า Alpha = .782 

39. หากท่านไม่อยู่หรือลาออก หน่วยงานจะมีปัญหาในการสานต่อ .433 .765 

40. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและลงโทษพนักงานที่ท าผิดวินัย
เป็นไปอย่าสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

.359 .773 

41. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญและมีความหมายต่อ
หน่วยงาน 

.153 .812 

42. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ใครๆก็สามารถท าแทนได้*** .642 .741 

43. การท างานของท่านไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในที่ท างาน .622 .743 

44. เพ่ือนร่วมงานมีการปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจไม่แสแสร้ง .612 .746 

45. ในการท างานของท่าน ได้รับความสนใจจากหัวหน้างาน .537 .755 

46. ท่านเข้าใจดีว่างานที่ท่านรับผิดชอบมีความหมายต่องาน
โดยรวม 

.647 .750 

47. การท างานในหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้สร้างความสัมพันธ์
คุ้นเคยกับผู้ร่วมงานคนอ่ืน 

.444 .766 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

48. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่
เสมอ 

.368 .772 

49. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความเป็นมิตรต่อกัน .369 .785 

50. ท่านรู้สึกในหน่วยงานนี้ไม่ค่อยมีเพ่ือนร่วมงานที่ให้ความสนใจ
ช่วยเหลือ*** 

.359 .773 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ค่า Alpha = .665 

51. ท่านยังรู้สึกกังวลและเครียดจากหน้าที่การงานที่ได้รับผิดชอบ
แม้ว่าจะเลิกงานแล้ว 

.519 .555 

52. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว
ของฉัน*** 

.590 .486 

53. แม้ท่านจะมีความเครียดในการท างาน แต่ท่านก็มีเวลาพอที่จะ
ผ่อนคลายความเครียดได้ 

.552 .533 

54. ท่านรู้สึกว่า หน้าที่การงานในปัจจุบันท าให้สุขภาพจิตแย่ลง*** .185 .765 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ค่า Alpha ทั้งฉบับ = .939 

พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ ค่า Alpha = .793 

1. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงานหรือไม่สามารถมาท างาน
ได้ 

.590 .756 

2. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระมาก .528 .765 

3. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างานใหม่ในการ
ปรับตัวแม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า 

.626 .741 

4. ท่านแบ่งปันวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานของท่านให้แก่เพ่ือน
ร่วมงาน 

.530 .769 

5. หน่วยงานของท่านท างานเป็นทีมช่วยเหลือกันในยามล าบาก .626 .743 

6. ท่านแนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการท างานและการใช้อุปกรณ์
ส านักงานต่างๆ 

.442 .785 

พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม ค่า Alpha = .825 

7.  ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความรุนแรงจาก
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ 

.639 .801 

8. ท่านอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน .762 .761 

9. ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน .610 .799 

10. ท่านค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อเพื่อนร่วมงานอันเกิดจากการ
กระท าของท่าน 

.626 .790 

11. ท่านมักคิดถึงปัญหาที่เกี่ยวกับงานของท่านและปัญหาที่
เกี่ยวกับงานของเพ่ือนร่วมงาน 

.427 .827 
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ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

12. ท่านพยายามไม่สร้างปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน .603 .798 

พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา Alpha = .833 

13. ท่านพยายามท างานให้ดีที่สุดในทุกสถานการณ์แม้ว่าจะมี
ปัญหาก็ตาม 

.289 .847 

14. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดข้ึนในการ
ท างานและสถานที่ท างานได้ 

.705 .797 

15. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความผิดหวัง
ในการท างาน 

.395 .848 

16. ในการประชุมแม้ว่าข้อเสนอของท่านได้รับการโต้แย้ง ท่านยินดี
ที่จะรับฟัง 

.679 .794 

17. แม้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในการท างาน ท่านมักจะยอมรับ
และน าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ 

.710 .792 

18. แม้ว่าคุณจะรู้สึกเครียดเรื่องการท างาน หรือ คับข้องในบาง
เหตุการณ์ที่เกิดข้ึน ท่านก็ยังท างานด้วยความเต็มใจอย่างสุด
ความสามารถ 

.631 .804 

19. ท่านมักอดทนอดกลั้นแม้ในสถานการณ์ที่ไม่พึงปรารถนา .759 .778 

พฤติกรรมให้ความร่วมมือ ค่า Alpha = .686 

20. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่องค์การของท่านจัดขึ้น โดยไม่ต้องร้อง
ขอ 

.406 .660 

21. ท่านมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การและยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

.491 .608 



145 

 

 

145 

ข้อค าถาม Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

22. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ .454 .632 

23. ท่านไม่แพร่งพรายความลับขององค์การให้กับคนภายนอกรู้ .535 .576 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ค่า Alpha = .738 

24. ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของบริษัทอย่าง
เคร่งครัด 

.588 .644 

25. ในการปฏิบัติงาน ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์ของบริษัทเป็น
ที่ตั้งและส าคัญกว่าสิ่งอ่ืนใด 

.707 .561 

26. ท่านให้ความส าคัญกับการประชุมของบริษัท .596 .645 

27. อยู่ในที่ท างาน ท่านท างานในหน้าที่ตนเองมากกว่าการท าธุระ
ส่วนตัว 

.266 .798 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เร่ือง การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การและการรับรู้บรรยากาศขององค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสื่อ 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ท าเพ่ือศึกษาระดับของ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
การรับรู้บรรยากาศขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 
คุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รวมถึงเพ่ือศึกษาการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การการรับรู้บรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารโดยมีคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรสื่อ โดยมีรายละเอียดต่างๆ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

  ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 

  ตอนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 2. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ และตอบตามท่ีท่านเห็นว่าตรงกับ
ตัวท่านมากที่สุด 

 3. ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับส าหรับการศึกษาครั้งนี้เท่านั้น และข้อมูลที่
ได้จากแบบสอบถามนี้จะไม่ส่งผลกระทบต่อท่านหรือองค์การแต่อย่างใด 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง        หน้าข้อความที่ตรงกับค าตอบของ
ท่านมากที่สุด หรือเติมข้อความให้สมบูรณ์ 

 1. เพศ 

        ชาย                                หญิง 

 2. อายุ 

          ต่ ากว่า 21 ปี                     21-30 ปี                        31-40 ปี 

             41-50 ปี                          51-60 ปี 

 3. สถานภาพสมรส 

          โสด                                สมรส/มีคู่ครอง                หย่าร้าง/ 
หม้าย  

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

          มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.               อนุปริญญา หรือ ปวส. 

          ปริญญาตรี       สูงกว่าปริญญาตรี 

 5. อายุงาน 

   ________ ปี 

 6. รายได้ต่อเดือน 

           ต่ ากว่า 15,001 บาท                             15,000 – 30,000 บาท 

           30,000- 45,000 บาท                ตั้งแต่ 45,001 บาท
ขึ้นไป  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุด 

 
 

ข้อ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1.  เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนที่ท่านได้รับ
จากบริษัทมีความยุติธรรม เหมาะสมกับระดับ
ความรู้ ความสามารถ 

     

2. ท่านได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในครั้งที่ผ่านมา
ในอัตราใกล้เคียงกับที่ท่านคิดว่าท่านสมควรได้รับ 

     

3. ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าเม่ือเทียบกับเวลา 
ที่ทุ่มเทให้กับงานและหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 

     

4. บริษัทยึดมั่นหลักการที่ว่าพนักงานที่สร้างผลงาน 
ที่เด่นจะได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าบุคคลอ่ืน 

     

 2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทน 

     

5. ท่านเชื่อมั่นว่ากระบวนการในการพิจารณา
ผลตอบแทนจากการท างานไม่มีอคติหรือล าเอียง มี
ความโปร่งใส 

     

6. บริษัทมีหลักเกณฑ์การประเมินที่ยุติธรรม 
ในการใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

     

7. หัวหน้างานของท่านใช้เกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน
เดียวกันในการประเมินผลงานกับพนักงานทุกคน 

     

8. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่
สามารถวัดผลการปฏิบัติงานของท่านได้อย่าง
ถูกต้องเป็นธรรม 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

9. หัวหน้างานของท่านสื่อสารข้อมูลส าคัญในการ
ปฏิบัติงานกับทุกคนอย่างเหมาะสมและทั่วถึง 

     

10. หัวหน้างานของท่านปกครอง และบังคับบัญชา
ลูกน้องทุกคนด้วยความเสมอภาค 

     

11. หัวหน้างานของท่านสามารถชี้แจงถึงกระบวนการ
ประเมินผลงานหรือการให้ผลตอบแทนได้อย่าง
สมเหตุสมผล 

     

12. หัวหน้างานของท่านพูดคุย สื่อสารอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

     

13. ท่านสามารถรับรู้ว่า ระบบการบริหารในองค์การ
เป็นไปในทิศทางใด 

     

14. ท่านทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการที่จะรับรู้ข้อมูล
ของบริษัท 

     

15. ท่านรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศขององค์การ 

         ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุด 

 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1.  หน่วยงานของท่านก าหนดลักษณะโครงสร้างการ
บริหารงานไว้อย่างชัดเจน 

     

2. หน่วยงานของท่านก าหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรทุกคนไว้อย่างชัดเจน 

     

3. หน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการและวางแผน
ในการปฏิบัติงานที่ดี 

     

4. หน่วยงานของท่านมีกฎ ระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจน
และเหมาะสม 

     

5. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
แต่ละต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน 

     

6. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ส่วนบุคคลและของกลุ่มให้ดียิ่งขึ้น 

     

7. หน่วยงานของท่านยึดรายละเอียดเกี่ยวกับการรับรู้
ข่าวสารของการปฏิบัติงาน 

     

8. หน่วยงานของท่านมีการปรับเปลี่ยนมาตรฐานของ
การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับความรับผิดชอบของ
แต่ละคน 

     

9. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามความรับผิดชอบของแต่ละคน 

     

10. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย      
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

11. หน่วยงานยอมรับผลการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

     

12. บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับการสนับสนุนให้
ตัดสินใจแก้ปัญหาการท างานได้ด้วยตนเอง 

     

13. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณารางวัลให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมเสมอ 

     

14. หน่วยงานของท่านพิจารณาความดีความชอบตาม
ผลการปฏิบัติงาน 

     

15. ในหน่วยงานของท่านมีการลงโทษผู้กระท าผิดใน
การปฏิบัติงานตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนด 

     

16. การด าเนินงานในบริษัท มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ต้อง
มีความม่ันใจในทุกข้ันตอนถึงแม้มีความล่าช้าบ้าง 
เพราะเชื่อว่าจะน าไปสู่ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว
ในอนาคต 

     

17. การด าเนินงานในบริษัทของท่าน จะค านึงถึงความ
เสี่ยงในงาน และเลือกปฏิบัติการในเวลาที่เหมาะสม
เท่านั้น 

     

18. การตัดสินใจด าเนินงานในบริษัทแต่ละครั้งท าด้วย
ความระมัดระวังอย่างมาก เพ่ือให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุด 

     

19. ผู้บริหารบริษัท กล้าที่จะเสี่ยงปฏิบัติตามแนวคิดท่ีดี
เสมอ 

     

20. เพ่ือให้การด าเนินงานในบริษัทมีความก้าวหน้า 
บางครั้งจะมีความเสี่ยงขยายงานใหม่ 

     

21. บรรยากาศความเป็นมิตร มีอยู่ระหว่างพนักงาน      
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ภายในบริษัท 

22. บรรยากาศการท างานในบริษัทของท่าน เป็นกันเอง
และเรียบง่าย 

     

23. พนักงานในบริษัทไม่ค่อยรู้จักหรือมีความสนิทสนม
กันมากนัก*** 

     

24. พนักงานในบริษัทมีท่าทีเย็นชาและห่างเหินต่อ
กัน*** 

     

25. ผู้บริหารและพนักงานในบริษัท มีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน 

     

26. ผู้บริหารองค์การให้ความช่วยเหลือเสมอ      

27. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การของ
ท่าน 

     

28. เมื่อท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับงาน เพ่ือนร่วมงานของ
ท่านยินดีที่จะให้การช่วยเหลือท่าน 

     

29. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์การมีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ค่อนข้างสูง 

     

30. ผู้บริหารองค์การของท่านเชื่อว่า หากพนักงานมี
ความสุขในการท างาน จะท าให้เกิดคุณภาพของงาน
ที่ดีด้วย 

     

31. บริษัทของท่านยึดความสามารถของบุคคลมากกว่า
สายสัมพันธ์ส่วนตัว 

     

32. บริษัทของท่านมีการปรับปรุงมาตรฐานการท างาน
ของพนักงานให้สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

     

33. ท่านคิดว่าวิธีการสร้างความประทับใจในการ
ปฏิบัติงานของท่าน คือการหลีกเลี่ยงการโต้แย้งและ
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

การไม่เห็นด้วยกับผู้อื่น*** 

34. บริษัทถือว่า ความขัดแย้งในการแข่งขันระหว่าง
หน่วยงานและบุคคล เป็นประโยชน์ต่อบริษัท 

     

35. พนักงานได้รับการส่งเสริมในการแสดงความคิดเห็น 
แม้ความคิดนั้นจะขัดแย้งกับหัวหน้าก็ตาม 

     

36. เป้าหมายในการประชุมคือ พยายามให้เกิดความ
ราบรื่นและรวดเร็วที่สุด โดยไม่เกิดความขัดแย้งขึ้น
เลย*** 

     

37. พนักงานมีความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท      
38. ท่านรู้สึกว่า ตนเองเป็นสมาชิกของทีมงานที่ดีมี

ประสิทธิภาพ 
     

39. พนักงานไม่ค่อยมีความจงรักภักดีต่อบริษัท***      
40. พนักงานในบริษัทมักจะสนใจเฉพาะเรื่องของตนเอง

เท่านั้น*** 
     

 
หมายเหตุ *** ข้อความเชิงลบ 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 

         ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุด 

 
 

ข้อ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1.  ท่านคิดว่าเงินเดือนปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว      

2. งานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับเงินเดือน
และสวัสดิการอื่นๆ ที่ได้รับ 

     

3. เมื่อค านวณอย่างถี่ถ้วนแล้วเงินเดือนและสวัสดิการ
ที่ท่านได้รับมีความคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ท่านท า
ลงไป 

     

4. เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ที่ท างานในสาขา
ประเภทเดียวกันกับท่านแล้ว เงินเดือนและ
สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 

     

5. เงินเดือนและรายได้อ่ืนๆ ที่ท่านได้รับแทบจะไม่พอ
กับค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน*** 

     

6. เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้ว เงินเดือน และสวัสดิการที่
ท่านได้รับมีความยุติธรรมเหมาะสม 

     

7. การท างานของพนักงานในบริษัทนี้ ได้รับยกย่องว่า
มีความส าคัญต่อสังคม 

     

8. คนอ่ืนทั่วไปมีมุมมองต่อบริษัทนี้ในแง่ลบ***      

9. ท่านไม่ต้องการให้ใครๆ ทราบว่า ท างานในบริษัท
แห่งนี้*** 

     

10. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในบริษัทแห่งนี้      

11. หน่วยงานของท่านมีการรณรงค์เรื่องการป้องกัน
อันตรายอย่างเคร่งครัด 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

12. ในขณะท างาน ท่านมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่างๆ ที่มี
คุณภาพและสามารถป้องกันอันตรายที่เกิดขึ้นได้ 

     

13. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อเรื่องอาชีว 
อนามัยและความปลอดภัยในที่ท างาน 

     

14. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในเรื่องการ
ปรับปรุงการท างาน สวัสดิการ เพ่ือให้พนักงาน
ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน 

     

15. การปฏิบัติงานของหัวหน้างานที่มีต่อท่าน ท าให้รู้สึก
ว่า ท่านมีคุณค่า 

     

16. ในการปฏิบัติงาน ท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตนจาก
หัวหน้างานอย่างเหมาะสม*** 

     

17. ท่านคิดว่า ระบบการพิจารณาปรับเงินเดือนและ
การเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว 

     

18. หัวหน้างานของหน่วยงานนี้ใส่ใจเกี่ยวกับชีวิตความ
เป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ ของพนักงาน 

     

19. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งงานของ
พนักงานขึ้นอยู่กับหลักคุณธรรมของหัวหน้างาน
มากกว่าความพึงพอใจส่วนตัว 

     

20. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและลงโทษพนักงานที่ท า
ผิดวินัยเป็นไปอย่างสมเหตุสมผล ปราศจากกอคติ 

     

21. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ความรู้ทักษะใหม่ๆ 
เพ่ือพัฒนางานในอนาคต 

     

22. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาเพ่ิมพูนความรู้
เพ่ือสอดรับกับความส าคัญในอนาคต 

     

23. การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายต าแหน่งงานของ      
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

พนักงานขึ้นอยู่กับหลักคุณธรรมของหัวหน้างาน
มากกว่าความพึงพอใจส่วนตน 

24. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

     

25. การท างานในหน่วยงานนี้ เปิดโอกาสให้ท่านได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ/ การท างาน 

     

26. ระบบงานของหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้ท่านได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

27. โอกาสที่ท่านจะได้เลื่อนต าแหน่งมีค่อนข้างจ ากัด***      
28. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความม่ันคงในอาชีพสูง      

29. บริษัทนี้มีความม่ันคง พนักงานสามารถท างานไปจน
เกษียณอายุ 

     

30. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานตามศักยภาพกับ
ความสามารถของท่าน 

     

31. ท่านได้รับโอกาสให้แสดงฝีมือท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

     

32. งานที่ท าอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่า      

33. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน 
เช่น ได้ไปดูงาน อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 

     

34. หน่วยงานนี้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของพนักงาน 

     

35. ท่านได้ใช้ความสามารถหลายๆ ด้านในการท างาน      

36. ท่านรู้สึกไม่มีโอกาสเติบโตในงานอีกต่อไป***      
37. ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและรับผิดชอบ

ในงานสูงขึ้นทุกปี 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

38. บริษัทของท่านมีการส่งเสริมการฝึกอบรมพัฒนา
อาชีพแก่ท่าน 

     

39. หากท่านไม่อยู่หรือลาออก หน่วยงานจะมีปัญหาใน
การสานงานต่อ 

     

40. เท่าท่ีผ่านมา การสอบสวนและลงโทษพนักงานที่ท า
ผิดวินัยเป็นไปอย่างสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ 

     

41. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญและมี
ความหมายต่อหน่วยงาน 

     

42. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ใครๆ ก็สามารถท า
แทนได้*** 

     

43. การท างานของท่านไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในที่
ท างาน 

     

44. เพ่ือนร่วมงานมีการปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจไม่แส
แสร้ง 

     

45. ในการท างานของท่าน ได้รับความสนใจจากหัวหน้า
งาน 

     

46. ท่านเข้าใจดีว่า งานที่ท่านรับผิดชอบมีความหมาย
ต่องานโดยรวม 

     

47. การท างานในหน่วยงานนี้เปิดโอกาสให้สร้าง
ความสัมพันธ์คุ้นเคยกับผู้ร่วมงานคนอ่ืน 

     

48. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

     

49. พนักงานในหน่วยงานนี้มีความเป็นมิตรต่อกัน      
50. ท่านรู้สึกในหน่วยงานนี้ไม่ค่อยมีเพ่ือนร่วมงานที่ให้

ความสนใจช่วยเหลือ*** 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

51. ท่านยังคงรู้สึกกังวลและเครียดจากหน้าที่การงานที่
ได้รับผิดชอบแม้ว่าจะเลิกงานแล้ว*** 

     

52. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนส่งผลกระทบต่อ
ชีวิตส่วนตัวของฉัน*** 

     

53. แม้ท่านจะมีความเครียดในการท างาน แต่ท่านก็มี
เวลาพอที่จะผ่อนคลายความเครียดได้ 

     

54. ท่านรู้สึกว่า หน้าที่การงานในปัจจุบัน ท าให้
สุขภาพจิตแย่ลง*** 

     

 
หมายเหตุ *** ข้อความเชิงลบ 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

         ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกับค าตอบของท่านมากที่สุด 

 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1.  ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงานหรือไม่
สามารถมาท างานได้ 

     

2. ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระมาก      
3. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพ่ือนร่วมงานที่เข้ามาท างาน

ใหม่ในการปรับตัวแม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า 
     

4. ท่านแบ่งปันวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานของ 
ท่านให้แก่เพ่ือนร่วมงาน 

     

5. หน่วยงานของท่านท างานเป็นทีมช่วยเหลือกันใน
ยามล าบาก 

     

6. ท่านแนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการท างานและการ
ใช้อุปกรณ์ส านักงานต่างๆ 

     

7. ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความ
รุนแรงจากความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ 

     

8. ท่านอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงาน      

9. ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน      
10. ท่านค านึงถึงผลกระทบที่มีต่อเพื่อนร่วมงานอันเกิด

จากการกระท าของท่าน 
     

11. ท่านมักคิดถึงปัญหาที่เกี่ยวกับงานของท่านและ
ปัญหาที่เกี่ยวกับงานของเพ่ือนร่วมงาน 

     

12. ท่านพยายามไม่สร้างปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน      

13. ท่านพยายามท างานให้ดีที่สุดในทุกสถานการณ์      
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

แม้ว่าจะมีปัญหาก็ตาม 

14. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจ
เกิดข้ึนในการท างานและสถานที่ท างานได้ 

     

15. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและ
ความผิดหวังในการท างาน 

     

16. ในการประชุมแม้ว่าข้อเสนอของท่านได้รับการ
โต้แย้ง ท่านยินดีที่จะรับฟัง 

     

17. แม้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในการท างาน ท่าน
มักจะยอมรับและน าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมา
เรียนรู้ 

     

18 แม้ว่าคุณจะรู้สึกเครียดเรื่องการท างาน หรือ คับ
ข้องในบางเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน ท่านก็ยังท างานด้วย
ความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ 

     

19. ท่านมักอดทนอดกลั้นแม้ในสถานการณ์ที่ไม่พึง
ปรารถนา 

     

20. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่องค์การของท่านจัดขึ้น โดย
ไม่ต้องร้องขอ 

     

21. ท่านมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การ และ
ยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

     

22. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ต่อ
องค์การ 

     

23. ท่านไม่แพร่งพรายความลับขององค์การให้กับคน
ภายนอกรู้ 

     

24. ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของ
บริษัทอย่างเคร่งครัด 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

25. ในการปฏิบัติงาน ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์ของ
บริษัทเป็นที่ตั้งและส าคัญกว่าสิ่งอื่นใด 

     

26. ท่านให้ความส าคัญกับการประชุมของบริษัท      
27. อยู่ในที่ท างาน ท่านท างานในหน้าที่ตนเองมากกว่า

การท าธุระส่วนตัว 
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ภาคผนวก ฉ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 

 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี 

คุณภาพชีวิต
การท างาน 

การรับรู้ความ
ยุติธรรมใน
องค์การ 

การรับรู้
บรรยากาศ
ขององค์การ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.50 0.27 1    
2. คุณภาพชีวิตการท างาน 4.30 0.41 .710** 1   

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 4.32 0.44 .607** .892** 1  
4. การรับรู้บรรยากาศขององค์การ 4.34 0.38 .716** .863** .799** 1 
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ประวัติผู้เขียน 

 
ชื่อ นางสาววราพร เจริญสมบูรณ์นิธิ 
วันเดือนปีเกิด 28 สิงหาคม 2534 
ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 

 


