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หัวข้อวิทยานิพนธ์ ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

และความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็น
ตัวแปรส่ือของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพัน
ต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งท่ีมีอายุการท างาน 1 ปีขึ้นไป 
จ านวน 360 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ แบบวัดการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แบบวัดความพึงพอใจในงานและแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ สถิติท่ี
ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอย และสถิติ
ทดสอบ Z ตามวิธีของโซเบล (Sobel, 1982) ผลการวิจัยสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
1.1 ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมและรายด้านได้แก่ ด้านการจัดการกับอารมณ์

ตนเองและด้านแรงจูงใจในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r=.119, r=.101, p<.05, r=.204, p<.01 ตามล าดับ) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านตระหนัก
รู้ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกและด้านทักษะทางสังคมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

1.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน 
ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (r= .301, r=.277, r=.317, r=202, p<.01 ตามล าดับ)  
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1.3 ความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน 
ด้านโอกาสเล่ือนขั้น ด้านหัวหน้างานและด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ (r= .295, r=.209, r=237, r=.286, r=.227, r=.097, p<.01 ตามล าดับ)  

2. ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรส่ือของความพึงพอใจในงาน 
2.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์

โดยรวมและความผูกพันต่อองค์การ (Z=4.372, p<.01) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วน
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองและความผูกพันต่อองค์การ ( Z=, 3.816 
p<.01) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกและด้านทักษะทางสังคมและ
ความผูกพันต่อองค์การ 

2.2 ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
โดยรวมและความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
บางส่วนระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนและความผูกพันต่อองค์การ (Z=
3.087, p<.01) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันและความผูกพันต่อองค์การ (Z=4.164, p<.01) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัว
แปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนและ
ความผูกพันต่อองค์การ  

ผลการศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ และความพึงพอใจในงาน ล้วนเป็นป๎จจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกท้ังความพึง
พอใจในงานยังเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 
ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญ สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงานในแต่ละ
องค์ประกอบ เพื่อส่งเสริมให้พยาบาลเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 
ค าส าคัญ : ความฉลาดทางอารมณ์, การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ, ความพึงพอใจในงาน, ความ
ผูกพันต่อองค์การ 
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ABSTRACT 
 

This research is to study emotional intelligence, perceived organizational 
justice and organizational commitment with job satisfaction as a mediating variable 
of nurses of an university hospital. Sample consists of 360 nurses of an university 
hospital. Research instruments are: (1) Emotional Intelligence Test (2) Perceived 
Organizational Justice Test (3) Job Satisfaction Test (4) Organizational Commitment 
Test. Statistical analysis are Pearson’s Product moment correlation, Regression 
analysis and Sobel’s Z-Test. The results of the study are as follow:  

1. Analysis of Pearson’s correlation:  
1.1 Overall emotional intelligence and some factors of emotional 

intelligence such as self-regulation and self-motivation correlate significantly and 
positively with organizational commitment (r=.119, r=.101, p<.05, r=.204, p<.01 
respectively). Self-awareness, empathy and social skills do not correlate with 
organizational commitment 
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1.2 Overall perceived organizational justice and some factors of 
perceived organizational justice such as distributive justice, procedural justice and 
interactional justice correlate significantly and positively with organizational commitment 
(r= .301, r=.277, r=.317, r=202, p<.01 respectively)  

1.3 Job satisfaction and some factors of job satisfaction such as work 
itself, pay, promotion opportunity, supervisor and co-worker correlate significantly 
and positively with organizational commitment (r=.295, r=.209, r=237, r=.286, r=.227, 
r=.097, p<.01 respectively)  

2. Analysis of job satisfaction as mediating variable 
2.1 Job satisfaction is a complete mediating variable between  
overall emotional intelligence and organizational commitment 

(Z=4.372, p<.01). Its shows a partial mediating variable between emotional intelligence 
on self-motivation (Z=, 3.816 p<.01). Job satisfaction is not mediator of self-
awareness, self-regulation, empathy and social skills. 

2.2 Job satisfaction is not a mediating variable between overall  
perceived organizational justice and organizational commitment . It shows a partial 
mediating variable of distributive justice (Z=3.087, p<.01) and a complete mediating 
variable of interactional justice (Z=4.164, p<.01). It is not a mediating variable on 
procedural justice. 

Results of this study reveal that emotional intelligence, perceived  
organizational justice and job satisfaction are importance variables in promoting 
nurses in an university hospital to perceive organizational commitment. Moreover, 
job satisfaction is a complete mediator variable of emotional intelligence and 
organizational commitment. Therefore, organization should emphasize and promote 
job satisfaction in every factors which will increase organizational commitment. 
 
Keywords: Emotional Intelligence, Perceived Organizational Justice, Job Satisfaction, 

Organizational Commitment 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีจากความกรุณาเป็นอย่างสูงของ ศาสตราจารย์ 
ดร. ศรีเรือน แก้วกังวาล กรรมการและอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ท่ีได้ให้ความรู้ ค าปรึกษาและ
ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต้ังแต่เริ่มท าวิทยานิพนธ์จนกระท่ังวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี รองศาสตราจารย์ สุเมธ สมภักดี ท่ีกรุณารับเป็นประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์และ  
สละเวลาให้ค าปรึกษาทางด้านสถิติในการวิจัยและกระบวนการด าเนินการวิจัย อ.ดร. นราเขต ยิ้มสุข 
ท่ีกรุณารับเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์และได้สละเวลาให้ค าปรึกษาด้านแนวคิดในการท าวิจัย 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การท่ีได้
อบรมให้ความรู้ท้ังด้านวิชาการ การท างานและการด าเนินชีวิตแก่ผู้วิจัย ขอขอบคุณผู้เช่ียวชาญ 
ทุกท่านท่ีให้ค าปรึกษาและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัยในครั้งนี้ ขอขอบคุณผู้บริหารและพยาบาลทุก
ท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม รวมถึงเจ้าหน้าท่ีงานบัณฑิตทุกท่านท่ีคอยช่วยเหลือดูแลใน
ขั้นตอนต่างๆ ในการท าวิทยานิพนธ์  

ขอขอบพระคุณมูลนิธิ พล.ต.อ. เภา สารสิน ท่ีกรุณามอบทุนการศึกษาในการศึกษาครั้ง
นี้ ขอขอบคุณพี่เอ้ ท่ีคอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษาในเรื่องเนื้อหาและสถิติท่ีใช้ในการวิจัย  

ขอขอบคุณ บุ๋ม พี่ปู ปอม และเพื่อนๆ MIOP 23 ทุกท่าน รวมท้ังพี่ๆ น้องๆ โครงการ
ปริญญาโทจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การทุกท่านท่ีคอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษาและเป็นก าลังใจให้
เสมอมา 

ท้ายท่ีสุด ขอกราบขอบพระคุณก าลังใจจากคุณพ่อ คุณแม่ พี่ฝน พี่ต้น พี่หนุ่ย ท่ีให้การ
ดูแลเอาใจใส่และเป็นพลังส าคัญท่ีสุดท่ีท าให้การศึกษาวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณ
ทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในระบบสุขภาพของประเทศไทยนั้นวิชาชีพท่ีมีก าลังคนมากท่ีสุดคือ พยาบาล  
ซึ่งป๎จจุบันพบว่า ยังเป็นวิชาชีพท่ีขาดแคลน จากการศึกษาของสภาการพยาบาลเพื่อคาดคะเนความ
ต้องการพยาบาลในอนาคตพบว่า จะมีความต้องการพยาบาลในระบบสุขภาพ 163,500-170,000 คน 
อัตราส่วนพยาบาล 1 คน ต่อ 400 ประชากร ในระหว่างปี 2553-2562 ประเทศจึงมีการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพอยู่ประมาณ 43,250 คน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของส านักงานวิจัยและพัฒนา
ก าลังคนด้านสุขภาพ (สวค.) ปี 2553 พบว่า พยาบาลวิชาชีพท างานในภาคเอกชนสูงถึง 13,987 คน 
(ร้อยละ10) (สุมาลี อยู่ผ่อง และ บุญทิพย์ สิริธรังศรี, 2557) และจากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขท่ี
ได้จัดท ายุทธศาสตร์พัฒนาระบบบริการสุขภาพให้มีศักยภาพสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงใน
อนาคตเพื่อให้ประชาชนได้เข้าถึงบริการได้อย่างท่ัวถึงและเท่าเทียมกัน รัฐบาลมีนโยบายให้คนไทยมี
สุขภาพดี มีอายุยืนเฉล่ียให้ได้ 80 ปี ในปี 2566 บุคลากรหลักท่ีมีส่วนในการพัฒนาครั้งนี้ให้ประสบ
ผลส าเร็จคือ วิชาชีพพยาบาล ซึ่งเป็นก าลังคนส่วนใหญ่ในระบบบริการสุขภาพ ท าหน้าท่ีดูแลท้ังคนท่ี
ไม่ปุวยและผู้ปุวยตลอด 24 ช่ัวโมง และในปี 2558 ประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ 
และก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีการขยายหลักประกันสุขภาพแก่ประชาชนไทยและการขยาย
บริการสุขภาพเพื่อรองรับการเปิดเสรีด้านการค้าบริการในฐานะศูนย์กลางการบริการทางการแพทย์ใน
ภูมิภาคเอเชีย (Medical Hub) ท าให้มีความต้องการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น ประกอบกับพยาบาลเป็น  
1 ใน 7 แรงงานฝีมือท่ีสามารถเคล่ือนย้ายเสรีทางอาเซียน อาจจะเกิดป๎ญหาการไหลออกของพยาบาล
ไทยไปยังกลุ่มประเทศอาเซียน ป๎ญหาการขาดแคลนพยาบาลในประเทศไทยยังเป็นป๎ญหาท่ีต่อเนื่อง
ยาวนาน (Thai Nursing Time, 2556) ดังนั้น จากสภาพการณ์การรักษาการคงอยู่ของพยาบาลใน
องค์การจึงเป็นส่ิงส าคัญขององค์การท่ีท าการศึกษา  

ป๎จจุบันองค์การต่างๆ ได้ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นบุคลากรและการ
สร้างความผูกพันกับบุคคลากรเพื่อรักษาบุคคลากรท่ีดีให้อยู่กับองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
จึงมีความส าคัญและมีความจ าเป็นเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ท่ี มีอยู่ในองค์การท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุความส าเร็จท้ังระดับบุคคลและองค์การ สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกันกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการโดยรวมขององค์การ ตลอดจนเพื่อ
ความก้าวหน้าและการเจริญเติบโตขององค์การ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2553, อ้างถึงใน 
อ าพรพันธุ์ กังวาลวัฒนศิริ, 2554)  
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ส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยท าให้บุคคลากรคงอยู่กับองค์การได้นั้นผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นข้อมูล
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นป๎จจัยส าคัญ ดังเช่นการศึกษาของสเตียร์ (Steers (1997), 
online) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์อย่างสูงกับความต้ังใจท่ีจะคงอยู่ของพนักงาน 
และมีความสัมพันธ์กับการอยู่ประจ าการและการลาออกของพนักงาน ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้ 

ทัศนคติต่องานและองค์การของบุคคลเป็นป๎จจัยท่ีส าคัญอย่างยิ่งต่อพฤติกรรม 
การท างานของบุคคลและประสิทธิผลต่อองค์การ ท้ังนี้เพราะหากบุคคลมีความรู้สึกต่องานและ
องค์การในทางลบ เช่น เบื่องาน ไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์การ ขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ รู้สึกว่า
ไม่ได้รับความยุติธรรมต่อองค์การ จะท าให้บุคคลนั้นขาดความต้ังใจและความทุ่มเทในการท างาน ขาด
งานบ่อย ซึ่งย่อมจะส่งผลเสียต่องานและประสิทธิผลต่อองค์การ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) ดังท่ีนอร์ดิน
ได้กล่าวไว้ว่า คนหรือพนักงานนั้นยังคงเป็นหัวใจส าคัญของทุกๆ องค์การ องค์การท่ีมีประสิทธิภาพ
และไม่มีประสิทธิภาพนั้นมีส่ิงท่ีแตกต่างกันคือ คุณภาพและความผูกพันของคนท่ีท างานในท่ีนั้น 
(Nordin, 2012)  

จากการศึกษาป๎จจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การป๎จจัยหนึ่งท่ีมีความส าคัญคือ 
ความพึงพอใจในงาน ดังการศึกษาของหยาง, หลิว, เฉิน และป๎น (Yang, Liu, Chen, & Pan, 2014) 
โดยศึกษากับพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิจ านวน 5 แห่งในเทียนจินจ านวน 524 
คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (r =.693, p < .01) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวรรณ แก้วมณี (2556) ซึ่งศึกษากับพนักงานประจ าในศูนย์แห่งหนึ่ง
ขององค์การการบินในประเทศจ านวน 113 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมและความพึง
พอใจในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การนั้นมีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจ
ในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือ 

การศึกษาความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ ผู้วิจัยได้ศึกษาว่ามีตัวแปรใดบ้างท่ี
สามารถส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน ซึ่งพบว่า มีการศึกษาของดูแลร์ยูซ 
และคณะ (Guleryuz, Guney, Aydin & Asan, 2008) ซึ่งทดสอบความพึงพอใจในงานในฐานะตัว
แปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความ
พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทาโบลิ (Taboli, 2013) พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นส่ือความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ งสอดคล้องกับ
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ผลงานวิจัยของนอร์ดินท่ีพบว่า พฤติกรรมความเป็นผู้น าและความฉลาดทางอารมณ์ก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ (Nordin, 2012) จากการศึกษาของ นภาดา อุดมชัยรัตน์ (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานราชการ พบว่า พนักงานท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ในทางตรงกันข้าม พนักงานท่ีมี
ระดับความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับต่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต่ า และความฉลาด
ทางอารมณ์ท าให้เกิดความคิดเชิงบวกในงาน พฤติกรรมท่ีเห็นแก่ผู้อื่นและผลลัพธ์ในงานเพิ่มมากขึ้น 
(Carmeli, 2003) ความฉลาดทางอารมณ์ได้รับการเสนอว่ามีความส าคัญในการพยากรณ์ผลลัพธ์ของ
องค์การ รวมถึงความพึงพอใจในงาน (Barsade & Gibson, 2007) และพนักงานท่ีมีการรับรู้อารมณ์
ในระดับสูงมีแนวโน้มท่ีจะมีระดับความพึงพอใจในงานภายในมากขึ้น (Cekmecelioglu, 2012)  

เนื่องจากการท างานของพยาบาลนั้นต้องเผชิญกับสภาวะทางอารมณ์ท่ีไม่คงท่ีของผู้ปุวย
และญาติ การส่ือสารท่ีไม่เข้าใจกันกับผู้ปุวยและญาติและกับทีมสุขภาพ ท าให้มีความเครียดความ
กดดันทางอารมณ์ ความคับข้องใจความเหนื่อยหน่ายจ าเจต่องานท่ีหนัก และยังมีกิจกรรมอื่นๆ ท่ีต้อง
ปฏิบัตินอกเหนือจากงานประจ าอีกเช่น การเข้าร่วมสัมมนา การประชุม การรับการตรวจเยี่ยมรับรอง
คุณภาพ เป็นต้น (สุมาลี อยู่ผ่อง และบุญทิพย์ สิริธรังศรี, 2557) จึงท าให้พยาบาลมีภาระงานท่ีมากขึ้น 
ดังนั้น พยาบาลควรต้องมีความฉลาดทางอารมณ์ในการท างาน ดังท่ีศรีเรือน แก้วกังวาล (2536) (อ้างใน
คู่มือความฉลาดทางอารมณ์, 2543) ได้กล่าวไว้ว่าคนท่ีมีความเป็นผู้ใหญ่ทางอารมณ์หรือผู้ท่ีมีความ
ฉลาดทางอารมณ์สูงนั้น ไม่ว่าจะเผชิญกับสถานการณ์ท่ีกดดันเพียงใดย่อมได้รับความกระทบกระเทือน
น้อยกว่าผู้มีอารมณ์เป็นเด็กหรือมีความฉลาดทางอารมณ์ต่ าและสามารถฟื้นตัวได้เร็วกว่า 

และจากการศึกษาของนอร์ดิน (Nordin, 2012) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะ
ผู้น าและความผูกพันต่อองค์การในสถาบันการศึกษาระดับสูง โดยศึกษาในเจ้าหน้าท่ีในสถาบันจ านวน 
169 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.353, p<.01) 
ซึ่งสอดคล้องกับ แมสเร็ค, ออสมา, อิบราฮิม และแมนเซอร์ (Masrek, Osman, Ibrahim, & 
Mansor, 2015) ได้ศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ ในผู้เช่ียวชาญด้าน
คอมพิวเตอร์หน่วยวางแผนการจัดการและการบริหารความทันสมัยประเทศมาเลเซีย จ านวน 115 คน 
พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้สังคมและการจัดการความสัมพันธ์สามารถท านาย
ความผูกพันต่อองค์การได้ 36.8% และโชฟเวน (Chovwen, 2012) ศึกษาการท านายความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานโรงงานศึกษาในพนักงานโคคาโคล่าจ านวน 200 คนผลการวิจัยพบว่า มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ระดับต่ าและสูง การรับรู้บรรยากาศองค์การ
ท่ีดีและไม่ดี ต่อความผูกพันต่อองค์การ การส่งเสริมให้มีความฉลาดทางอารมณ์และการให้
สภาพแวดล้อมในเชิงบวกจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การซึ่งจะช่วยให้องค์การได้เปรียบในการ
แข่งขันมากกว่าท่ีอื่น พนักงานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
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พนักงานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า ซึ่งพวกเขาสามารถท่ีจะรับรู้ จัดการและใช้อารมณ์ของพวกเขา
มากกว่าพนักงานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า เขาสามารถด าเนินและจ ากัดอุปสรรคท่ีต้องเผชิญใน
อาชีพของเขาเพราะฉะนั้นการท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์และตระหนักรู้อารมณ์และสามารถช่วยให้
เกิดทัศนคติท่ีมีแรงจูงใจ แสดงออก และมีเปูาหมายสู่ผู้อื่น และสร้างผลลัพธ์ท่ีดีขึ้นในการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 

นอกจากความฉลาดทางอารมณ์แล้วอีกป๎จจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ
คือ ความยุติธรรมในองค์การ โดยความยุติธรรมนั้นเป็นประเด็นส าคัญของการท างานร่วมกัน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทขององค์การท่ีมีพนักงานมากมายซึ่งมีความแตกต่างกันในด้านการให้
คุณค่า ความสนใจและการแก้ป๎ญหาร่วมกัน การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคัญมาก คนท่ี
ต้องเผชิญกับความไม่เป็นธรรมอาจจะกลายเป็นไม่พอใจกับงาน หัวหน้าหรือองค์การ (Kals, & Maes, 
2012, p. 199) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเกี่ยวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมท่ีใช้
ในการดูแลการจัดสรรผลตอบแทนท่ีพนักงานควรจะได้รับเช่นการให้รางวัลและการลงโทษรวมท้ัง
กระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจเพื่อการจัดสรรผลตอบแทน การตัดสินใจในด้านอื่นๆ และความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลด้วย (Folger & Cropanzano, 1998, p. preface)  

การท่ีองค์การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมกับพนักงานนั้นเป็นผลกระทบท่ีส าคัญต่อทัศนคติ
ของพนักงาน เช่นความพึงพอใจต่อหัวหน้างาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมของบุคคล เช่น
การคงอยู่ในงาน การลาออก (Simons& Roberson, 2003, p. 432) ถ้าพนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมจะ
ท าให้เพิ่มระดับความพึงพอใจในงาน การประเมินด้านบวกต่อภาวะผู้น าและการบริหาร และลดความ
ต้ังใจลาออกของพนักงาน ท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Choi, 2011, p. 197) 
นอกจากนี้ความยุติธรรมในองค์การท าให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจในองค์การ (Bidarian, & Jafari, 2012, 
p. 1622) และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Rauf, 2014, p. 124, Jafaria, 
& Bidarian, 2012, p. 1815)  

ความยุติธรรมต่อองค์การก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางด้านพฤติกรรมและผลลัพธ์ทางด้านจิตใจ
เมื่อพนักงานรู้สึกว่าเขาไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานและความผูกพัน
ต่อองค์การของเขาลดลงรวมท้ังความต้ังใจในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการแก้ป๎ญหาต่างๆ จะ
ลดลง (Naderi, Hovida, Siadar, & Naderi, 2012, p. 867) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของแพทริค 
(Patrick, 2012) ท่ีศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีความเกี่ยวข้อง
กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยศึกษากับพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศจ านวน 225 คน 
พบว่า ความยุติธรรมต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ (r=.477, p<.01)  
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นอกจากนี้การศึกษาของไร (Rai, 2013) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน
องค์การกับทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงเช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และความต้ังใจลาออก ของพนักงาน 511 คนจากศูนย์สุขภาพและฟื้นฟู 10 แห่งในรัฐทางตอนใต้ของ
สหรัฐอเมริกา พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive justice) มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและความต้ังใจลาออก ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
(Procedural justice) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ความยุติธรรมด้านข้อมูล
ข่าวสาร (Informational justice) มีความสัมพันธ์ทางบวกความพึงพอใจในงาน จากผลการศึกษาครั้ง
นี้เขาได้เสนอแนะว่า ถ้าองค์การต้องการท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากข้ึนในขณะท่ีลดความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงาน องค์การจ าเป็นท่ีจะต้อง
ให้ความสนใจมากขึ้นในเรื่องการพัฒนาโปรแกรมและนโยบายท่ีส่งเสริมให้เกิดความยุติธรรม การเพิ่ม
ความยุติธรรมต่อองค์การนั้นสามารถเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้อย่างต่อเนื่อง  

และผู้วิจัยยังสืบค้นพบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของคาราคัส, อุสทันเนอร์และทอปราก (Karakus, 
Ustuner, & Toprak, 2014) ซึ่งศึกษาโมเดลอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การ ความเหนื่อยล้า และความพึงพอใจในงานของผู้ตรวจการการศึกษาจ านวน 306 คน พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมของผู้ตรวจการการศึกษานั้นมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับ
งานและองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมของผู้ตรวจการการศึกษาสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันต่อองค์การ และความเหนื่อยล้า แสดงให้เห็นว่ากระบวนการต่างๆ ในองค์การนั้น
ด าเนินการอย่างยุติธรรม ไม่มีพนักงานทีได้รับการปฏิบัติท่ีมากกว่าคนอื่น พนักงานจะเริ่มมีความรู้สึก
ด้านบวกต่องานของเขาและมีความผูกพันทางจิตใจต่อองค์การมากขึ้น และพบว่า ความยุติธรรมใน
องค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การผ่านตัวแปรส่ือบางส่วนของความพึงพอใจในงาน 

ด้วยเหตุนี้ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ ซึ่งคิด
ว่างานวิจัยนี้จะมีคุณค่าและประโยชน์ต่อองค์การ คือ ท าให้ผู้บริหารทราบถึงระดับความฉลาดทาง
อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ เพื่อใช้
เป็นแนวทางพัฒนาการบริหารและการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นเพื่อส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลอย่างต่อเนื่องต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณ์ ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
แห่งหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

5. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

6. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่าง  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
แห่งหนึ่ง 

 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

Ref. code: 25615506035467ITM



7 
 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 

1.4.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
งานวิจัยครั้งนี้ศึกษากับพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งท่ีมีอายุการ

ท างาน 1 ปีขึ้นไป มีจ านวนประชากรท้ังหมด 2903 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 18 ธันวาคม พ.ศ. 2558) 
โดยแบ่งออกเป็น 11 งานการพยาบาลซึ่งจะเก็บข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน 2560 

1.4.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ตามแนวคิดของโกลแมน 

(Goleman, 1998) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ไว้ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ใน
ตนเอง (Self-awareness) ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง (Self-regulation) ด้านแรงจูงใจใน
ตนเอง (Self-motivation) ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก (Empathy) ด้านทักษะทางสังคม (Social skill)  

2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) ตามแนวคิด
ของโฟลเกอร์และครอปานซาโน (Folger & Cropansano, 1998) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การไว้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) ด้านกระบวนการก าหนด
ผลตอบแทน (Procedural Justice) ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง (Interactive 
Justice)  

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ตามแนวคิดของ ลูธาน (Luthan, 
2008) ซึ่งสามารถวัดได้จาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านลักษณะงาน (Work Itself) ค่าตอบแทน (Pay) 
ด้านโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง (Promotion Opportunities) ด้านผู้บังคับบัญชา (Supervision) 
ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-workers)  

4. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ตามแนวคิดของ 
(Allen& Mayer, 1992) ซึ่งสามารถวัดได้จาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับในการวิจัย 
 

1. ท าให้ทราบถึงระดับความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

2. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
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3. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

4. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

5. ท าให้ทราบว่าความพึงพอใจในงานสามารถเป็นตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

6. ท าให้ทราบว่าความพึงพอใจในงานสามารถเป็นตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 

7. เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การอันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 

8. เพื่อน าผลการวิจัยเป็นแนวทางในการศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ และเป็นองค์ความรู้ใหม่
ให้แก่ผู้วิจัยท่านอื่นต่อไป 
 
1.6 ค านิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย หมายถึง โรงพยาบาลท่ีสังกัดอยู่ในมหาวิทยาลัยเป็น
หน่วยบริการระดับตติยภูมิโดยให้บริการแก่ผู้ปุวยโรคเฉพาะทางท่ีมีความซับซ้อนและผลิตแพทย์และ
บุคคลากรทางการแพทย์อื่นๆ  

หน่วยบริการระดับตติยภูมิ หมายถึง โรงพยาบาลท่ัวไปบางแห่ง โรงพยาบาลศูนย์ 
โรงพยาบาลท่ีเป็นโรงเรียนแพทย์ โรงพยาบาลเฉพาะทางหรือหน่วยบริการอื่นๆ ท้ังหน่วยบริการของ
ภาครัฐและเอกชน ซึ่งภารกิจของหน่วยบริการระดับนี้จะขยายขอบเขตการรักษาพยาบาลท่ีต้องใช้
แพทย์เฉพาะทางต่อยอด (Sub-speciality) เป็นศูนย์รักษาเฉพาะโรคท่ีต้องใช้ทรัพยากรระดับสูงเช่น 
ศูนย์โรคหัวใจ ศูนย์มะเร็ง ศูนย์อุบัติเหตุ ศูนย์ปลูกถ่ายอวัยวะ เป็นต้น 

2. พยาบาล หมายถึง ผู้ท่ีส าเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
จากมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยพยาบาลท่ีสภาการพยาบาลรับรอง ท าหน้าท่ีให้การช่วยเหลือดูแล
ผู้ปุวยท้ังร่างกายและจิตใจเพื่อบรรเทาอาการโรค ปูองกัน การส่งเสริมและฟื้นฟูสุขภาพโดยอาศัยหลัก
วิทยาศาสตร์ และศิลปะการพยาบาล ในการศึกษาครั้งนี้กล่าวถึง พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่งและมีประสบการณ์ในการท างานอย่าง
น้อย 1 ปี 

3. อายุ หมายถึง จ านวนอายุเต็มปีของพยาบาลต้ังแต่ปีท่ีเกิดจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม 
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4. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาต้ังแต่พยาบาลเริ่มปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ (หอผู้ปุวย/
หน่วยงานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยท่ีพยาบาลสังกัดอยู่) จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม 

5. ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีส าเร็จการศึกษาแล้วใน
ป๎จจุบัน 

6. รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีพยาบาลได้รับจากองค์การเป็นรายเดือน 
7. สถานภาพสมรส หมายถึง ลักษณะในการครองเรือนของพนักงาน ซึ่งระบุเป็นโสด 

สมรส/มีคู่ครอง และหย่า/หม้าย 
8. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) หมายถึง ความสามารถในการ

ตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น เพื่อสร้างแรงจูงใจในตนเอง และบริหารจัดการอารมณ์
ต่างๆ ของตนและในความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ โดยการศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดของโกลเมน (Goleman, 
1998) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 

8.1 การตระหนักรู้ตนเอง (Self-awareness) รับรู้ว่าเรามีความรู้สึกอย่างไรในขณะนั้น
และใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ มีการประเมินความสามารถของตนตามความเป็นจริง มีความมั่นใจ
ในตนเองเป็นพื้นฐาน 

8.2 ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง (Self-regulation) จัดการอารมณ์ของตนเอง
เพื่อช่วยส่งเสริมงานท่ีท าอยู่ รักษาความซื่อตรงของตน สามารถฟื้นตัวได้ดีจากอารมณ์ท่ีเป็นทุกข์ 

8.3 แรงจูงใจในตนเอง (Self-motivation) แนวโน้มของอารมณ์ท่ีขับเคล่ือนและน า
เราไปสู่เปูาหมาย ช่วยให้เราสามารถใช้ความคิดริเริ่มและมุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุงตนเองและมีความอดทน
ในการเผชิญกับความพ่ายแพ้และผิดหวัง 

8.4 การร่วมรับรู้ความรู้สึก (Empathy) ตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของผู้อื่น สามารถ
มองเห็นมุมมองของผู้อื่น สร้างความสามัคคีและยอมรับความหลากหลายของบุคคล 

8.5 ทักษะทางสังคม (Social skills) จัดการกับอารมณ์ในความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้
เป็นอย่างดี สามารถอ่านสถานการณ์ทางสังคมได้อย่างถูกต้อง มีปฏิสัมพันธ์อย่างราบรื่น สามารถใช้
การชักจูงและมีความเป็นผู้น า สามารถเจรจาต่อรอง ยุติป๎ญหาความขัดแย้ง สร้างความร่วมมือร่วมใจ
และการท างานเป็นทีม 

9. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organizational Justice) หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานถึงความเหมาะสมของผลตอบแทน กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนท่ีองค์การ
จัดสรรให้ การปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลท่ีตนเองได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่นในองค์การ โดยการศึกษา
ครั้งนี้ใช้แนวคิดของโฟลเกอร์และครอปานซาโน (Folger & Cropasano, 1998) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 

Ref. code: 25615506035467ITM



10 
 

9.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การ
รับรู้ท่ีบุคคลมีต่อผลตอบแทนและการจัดสรรผลตอบแทนท่ีได้รับว่าเป็นไปด้วยความยุติธรรม 

9.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อวิธีการและกระบวนการในการจัดสรรผลตอบแทนว่ามีความยุติธรรม 
กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท กระบวนการในการจัดสรรส่ิงต่างๆ ใน
องค์การ 

9.3 ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional Justice) หมายถึง การ
รับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการส่ือสารและการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคล 

10. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าส่ิงท่ี
เขาได้รับจากงานนั้นมีค่าและมีความส าคัญ ให้ส่ิงท่ีตรงตามความต้องการของพนักงานเพียงใด โดย
การศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดของลูธาน (Luthan, 2008) แบ่งเป็น 5 ด้าน คือ  

10.1 ด้านตัวงาน (Work Itself) หมายถึง ตัวเนื้อหาและรายละเอียดของงาน 
ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างาน ความน่าสนใจ ความท้า
ทายให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ ระดับการตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเองของผู้ปฏิบัติงาน 

10.2 ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินหรือสวัสดิการอื่นๆ ท่ี
เห็นว่ามีความเหมาะสมและยุติธรรม โดยท่ีบุคคลจะเปรียบเทียบกับผลตอนแทนท่ีได้รับกับความ
พยายามท่ีใช้ไปในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบกับตนเองกับบุคคลอื่นในองค์การ 

10.3 โอกาสการเล่ือนขั้น (Promotion Opportunity) หมายถึง ป๎จจัยท่ีบุคคลมี
โอกาสก้าวหน้าในงานตามล าดับข้ันพิจารณาตามล าดับข้ันการปฏิบัติงานนั้น 

10.4 หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาโดยตรงหรือระดับสูงขึ้นไป 
ท่ีเป็นผู้ก าหนดนโยบาย วางแนวทางการปฏิบัติงาน เป็นผู้ควบคุมและให้การสนับสนุนในการท างาน 

10.5 เพื่อนร่วมงาน (Co-Worker) หมายถึง บุคคลอื่นท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ
เดียวกัน ซึ่งมีสัมพันธภาพระหว่างกัน ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน 

11. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ทัศนคติ 
ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมท่ีบุคคลแต่ละคนแสดงออกต่อองค์การท่ีตนอยู่ โดยยอมรับในเปูาหมาย 
ค่านิยมขององค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจและมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความสามารถอย่าง
เต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์การ รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์การท่ีตนอยู่และต้องการท่ีจะอยู่กับ
องค์การต่อไป 

11.1 ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การ ความรู้สึกเป็นสมาชิกในองค์การต้องการมีส่วนร่วมในองค์การ และเกี่ยวข้อง
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การอย่างแนบแน่น  
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11.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู้ สึกของพนักงานต่อองค์การท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ เพื่อ
แลกเปล่ียนกับการอยู่กับองค์การของพนักงาน เป็นความรู้สึกท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานของผลประโยชน์ท่ี
พนักงานจะต้องสูญเสียหากต้องออกจากองค์การไป  

11.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความรู้สึกของ
พนักงานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์การ ท่ีต้องมีความจงรักภักดีองค์การตลอดไปเป็นความถูกต้อง
ทางศีลธรรมและสมควรท่ีจะกระท าต่อองค์การ 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษา “ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ” ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง มีรายละเอียดตามหัวข้อดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.6 เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์ 

 
2.1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 

ความฉลาดทางอารมณ์นั้นในภาษาไทยมีค าศัพท์เรียกหลากหลาย เช่น เชาวน์ 
อารมณ์ วุฒิภาวะทางอารมณ์ ความฉลาดทางอารมณ์ สติอารมณ์ เป็นต้น ซึ่งมาจากค าศัพท์
ภาษาอังกฤษว่า Emotional Intelligence ต่อมาได้เปล่ียนมาใช้ค าว่า EQ (Emotional Quotient) 
เพื่อเรียกให้สอดคล้องกับ IQ หรือเชาวน์ป๎ญญา  

ความฉลาดทางอารมณ์นั้นได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางในกลุ่มนักวิชาการ 
และประชาชนท่ัวไป จากอดีตจนถึงป๎จจุบันมีผู้สนใจศึกษาให้นิยามและความหมายของความฉลาด
ทางอารมณ์ไว้ดังนี้ 

เมเยอร์และซาโลเวย์ (Mayer & Salovey, 1997, p. 5) กล่าวถึง ความฉลาด
ทางอารมณ์ว่าหมายถึง ความสามารถในการรู้อารมณ์ได้อย่างถูกต้อง สามารถประเมินแยกแยะความ
แตกต่างของอารมณ์ท่ีเกิดขึ้น เพื่อเป็นเครื่องช้ีน าในการคิดและกระท าส่ิงต่างๆ เข้าใจอารมณ์และ
กระบวนการทาง อารมณ์ได้ คิดไตร่ตรองและควบคุมภาวะอารมณ์ได้ดี เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเติบโต
ทางอารมณ์และสติป๎ญญา 
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โกลแมน (Goleman, 1998, p. 317) ได้ให้ความหมาย ความฉลาดทางอารมณ์
ไว้ว่าเป็นความสามารถในการตระหนักรู้ความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น เพื่อสร้างแรงจูงใจในตนเอง
และการบริหารจัดการอารมณ์ต่างๆ ของตนและในความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ 

บาร์ออน (อ้างในกรมสุขภาพจิต, 2544, น. 13) ได้ให้ความหมายของความฉลาด
ทางอารมณ์ว่าเป็นชุดของความสามารถส่วนตัวด้านอารมณ์และด้านสังคมของบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของเขาในการต่อกรกับข้อเรียกร้องและแรงกดดันจากสภาพแวดล้อมท้ังหลายได้เป็น  
อย่างดี 

คูเปอร์และซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1997, อ้างถึงใน Williams, 2007, p. 15) 
ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่าเป็นความสามารถของบุคคลในการท่ีจะรับรู้ เข้าใจ และ
ประยุกต์ใช้พลังงานและความเฉียบแหลมของอารมณ์เพื่อเป็นแหล่งพลังงานในมนุษย์ การเช่ือมต่อ
ข้อมูลและการโน้มน าผู้อื่นได้  

ไวซิงเจอร์ (Weisinger, 1998, preface) ได้ให้ความหมายความฉลาดทาง
อารมณ์ว่าหมายถึง ความฉลาดในการใช้อารมณ์ มีความต้ังใจในการใช้อารมณ์ในการช่วยน า
พฤติกรรมและการคิดท่ีก่อให้เกิดผลลัพธ์แก่เรา 

กรมสุขภาพจิต (2544, น. 28) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่า
เป็น ลักษณะของการท่ีบุคคลตระหนัก รับรู้อารมณ์ของตนเองท่ีเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากส่ิงเร้า 
ท้ังภายนอกและภายใน และความสามารถท่ีจะปรับหรือจัดการกับอารมณ์โดยการควบคุม สลาย 
ระบายอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นนั้นให้เกิดผลทางบวกท้ังต่อตนเอง ผู้อื่น สภาพแวดล้อม หรือเหตุการณ์ต่างๆ  

ธัญญรัตน์ เกิดสุวรรณ (2555) ได้ให้ความหมายของ ความฉลาดทางอารมณ์ว่า 
หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีจิตใจท่ีมั่นคง การมองโลกในแง่ดี รู้จักเห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น รู้ จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความมุ่งมั่นแน่วแน่ มีเหตุผล มีสติ สามารถควบคุมตนเอง  
มีความสามารถในการรับรู้ถึงความต้องการของคนอื่น และรู้จักมารยาททางสังคม เป็นต้น  

เทิดศักดิ์ เดชคง (2547, น. 39) ได้ให้ความหมายความฉลาดทางอารมณ์ว่าเป็น
ความสามารถของบุคคลในการน าไปสู่การเป็นคนดี มีคุณค่า และมีความสุข คือ มีความเห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น การมีสติรู้ตัว การรู้จักมองโลก เลือกหาความสุขใส่ตัวเมื่อเกิดความทุกข์ก็หาวิธีแก้ไขเพ็ญนภา 
หิรัญรัตนพงษ์ (2550, น. 13) ได้ให้ความหมายเชาวน์อารมณ์ ว่าหมายถึง ความสามารถในการรับรู้
เข้าใจและควบคุมอารมณ์ท้ังของตนเองและผู้อื่นได้อย่างเหมาะสมเพื่อความสุขและความส าเร็จในการ
ด าเนินชีวิตของตนเอง 

วีรวัฒน์ ป๎นนิตามัย (2551, น. 38-39) ได้กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์นั้น
เป็นการเรียนรู้และรู้จักอารมณ์ ความรู้สึกของตน ให้ตระหนัก มีสติ รู้เท่าทันสาเหตุและความแปรผัน
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ด้านอารมณ์ของตน เป็นการเรียนรู้ พูดคุยภายในตน บริหารจัดการอารมณ์ ภาวะอารมณ์ อุปนิสัยใจ
คอของตนไปในทางท่ีสร้างประโยชน์แก่ทุกฝุาย สร้างแรงจูงใจท่ีดีให้แก่ตนเองในทางท่ีสร้างสรรค์ 

วรรณพร สนเสาวภาค (2551, น. 11) กล่าวว่า เชาวน์อารมณ์ หมายถึง 
ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจอารมณ์ของตนเองและผู้อื่น และควบคุมอารมณ์ของตนเองได้
อย่างเหมาะสม เพื่อความสุขและความส าเร็จในการด าเนินชีวิตของตนเองและรักษาสัมพันธภาพท่ีดี
กับผู้อื่น 

อัญชลี ยะโหนด (2555, น. 12) สรุปว่าเชาวน์อารมณ์ หมายถึง ความสามารถใน
การรับรู้และควบคุมอารมณ์ของตนเอง รวมท้ังความสามารถในการเข้าใจอารมณ์ของผู้อื่นเพื่อ
ความสุขและการประสบความส าเร็จในชีวิตของตนเองและรักษาสถานภาพที่ดีกับผู้อื่น 

จากความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น ประเมิน
ความแตกต่างของอารมณ์ เข้าใจอารมณ์เพื่อส่งเสริมให้เกิดการคิดและการกระท าต่างๆ สามารถ
จัดการอารมณ์ในตนเอได้ดีและในความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ความหมายความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของ
โกลแมน (Goleman, 1998) ดังนี้คือ ความฉลาดทางอารมณ์หมายถึง ความสามารถในการตระหนักรู้
ความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น เพื่อสร้างแรงจูงใจในตนเองและการบริหารจัดการอารมณ์ต่างๆ ของตน
และในความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ 

2.1.2 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ 
2.1.2.1 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของเมเยอร์และซาโลเวย์ 

แนวคิดของความฉลาดทางอารมณ์นั้นแรกเริ่มถูกน าเสนอโดยเมเยอร์
และซาโลเวย์ ซึ่งได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของความฉลาดทาง
สังคมซึ่งรวมถึงความสามารถท่ีจะสังเกตอารมณ์และความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น เห็นความแตกต่าง
ในอารมณ์และใช้เป็นข้อมูลในการช้ีน าความคิดและการกระท า โมเดลความฉลาดทางอารมณ์ท่ี
น าเสนอโดยเมเยอร์และซาโลเวย์ (Mayer & Salovey, 1997, pp. 10-15) ประกอบด้วย 4 มิติ ดังนี้ 

(1) การรับรู้และการแสดงออกทางอารมณ์ (Emotional Perception 
and Expression)  

1. ความสามารถในการระบุอารมณ์ของตนเองว่าเป็นอย่างไร  
2. ความสามารถในการระบุอารมณ์ผู้อื่น  
3. ความสามารถในการแสดงอารมณ์และความต้องการได้อย่างถูกต้อง 
4. ความสามารถในการแยกแยะระหว่างความรู้สึกท่ีถูกต้องหรือไม่

ถูกต้อง ความรู้สึกท่ีตรงไปตรงมาหรือความรู้สึกท่ีไม่น่าไว้วางใจ 
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(2) การใช้อารมณ์ในการกระตุ้นความคิด (Emotion Facilitation of 
Thought Using Emotion Intelligence)  

1. ความสามารถในการเปล่ียนทิศทางและจัดล าดับความคิดบนพื้นฐาน
ของความรู้สึกท่ีเกี่ยวข้อง 

2. ความสามารถในการสร้างอารมณ์เพื่อช่วยให้เกิดการตัดสินใจและ
ความจ า  

3. ความสามารถในการใช้ประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงอารมณ์เพื่อ
ช่วยให้เกิดการช่ืนชมมุมมองหลายๆ ด้าน  

4. ความสามารถในการใช้สภาวะอารมณ์เพื่อช่วยให้เกิดการแก้ป๎ญหา
และความคิดสร้างสรรค์ 

(3) การเข้าใจอารมณ์ (Emotinal Understanding)  
1. ความสามารถในการเข้าใจความสัมพันธ์ของอารมณ์ท่ีหลากหลาย  
2. ความสามารถในการรับรู้สาเหตุและผลลัพธ์ของอารมณ์  
3. ความสามารถในการเข้าใจความซับซ้อนของอารมณ์ สภาวะขัดแย้ง

และความผสมผสานทางอารมณ์  
4. ความสามารถในการเข้าใจการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ 

(4) การบริหารจัดการอารมณ์ (Emotional Management)  
1. ความสามารถในการเปิดเผยความรู้สึก ท้ังยินดีและไม่ยินดี  
2. ความสามารถในการตรวจสอบและสะท้อนให้ เห็นถึงอารมณ์

ความรู้สึก  
3. ความสามารถในการมีส่วนร่วม เพิ่มขยาย หรือออกจากสภาวะอารมณ์  
4. ความสามารถในการจัดการอารมณ์ของตนเอง  
5. ความสามารถในการจัดการอารมณ์ของผู้อื่น 

2.1.2.2 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของการ์ดเนอร์ 
การ์ดเนอร์ (Gardner, 1983, quoted in Williams, p. 14) นักจิตวิทยา

จากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด จ าแนกความฉลาดทางอารมณ์ใน 2 ลักษณะคือ  
1. ความฉลาดทางอารมณ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Intelligence) 

คือ การรับรู้และตอบสนองความต้องการของผู้อื่นอย่างเหมาะสม  
2. ความฉลาดทางอารมณ์ภายในบุคคล (Intrapersonal Intelligence) 

คือ การรับรู้อารมณ์ของตนเองและสามารถแยกแยะ ตลอดจนจัดการกับอารมณ์ของตนเองซึ่งน าไปสู่
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
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2.1.2.3 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของโกลแมน 
โกลแมน (Goleman, 1998, p. 318) ท าให้ความฉลาดทางอารมณ์นั้น

แตกต่างจากความฉลาดทางการรู้คิด เขาได้อธิบายว่า ความฉลาดทางอารมณ์นั้นเป็นความสามารถ
พื้นฐานทางอารมณ์และสังคมซึ่งประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การตระหนักรู้ตนเอง (Self-awareness) รับรู้ว่าเรามีความรู้สึกอย่างไร
ในขณะนั้นและใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ มีการประเมินความสามารถของตนตามความเป็นจริง มี
ความมั่นใจในตนเองเป็นพื้นฐาน 

2. การจัดการกับอารมณ์ตนเอง (Self-regulation) จัดการอารมณ์ของ
ตนเองเพื่อช่วยส่งเสริมงานท่ีท าอยู่ รักษาความซื่อตรงของตน สามารถฟื้นตัวได้ดีจากอารมณ์ท่ีเป็นทุกข์ 

3. แรงจูงใจในตนเอง (Motivation) แนวโน้มของอารมณ์ท่ีขับเคล่ือน
และน าเราไปสู่เปูาหมาย ช่วยให้เราสามารถใช้ความคิดริเริ่มและมุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุงตนเองและมีความ
อดทนในการเผชิญกับความพ่ายแพ้และผิดหวัง 

4. การร่วมรับรู้ความรู้สึก (Empathy) ตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของผู้อื่น 
สามารถมองเห็นมุมมองของผู้อื่น สร้างความสามัคคีและยอมรับความหลากหลายของบุคคล 

5. ทักษะทางสังคม (Social skills) จัดการกับอารมณ์ในความสัมพันธ์
กับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี สามารถอ่านสถาน การณ์ทางสังคมได้อย่างถูกต้อง มีปฏิสัมพันธ์อย่างราบรื่น 
สามารถใช้การชักจูงและมีความเป็นผู้น า สามารถเจรจาต่อรอง ยุติป๎ญหาความขัดแย้ง สร้างความ
ร่วมมือร่วมใจและการท างานเป็นทีม 

2.1.2.4 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของบาร์ออน  
บาร์ออน (Bar-on, 2000, pp. 374-384) ได้แบ่งคุณสมบัติของความ

ฉลาดทางอารมณ์ออกเป็นโครงสร้างหลัก 5 ด้าน 
(1) องค์ประกอบภายในตน (Intrapersonal)  

1. ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจความรู้สึกของตนเอง (Emotional 
Self - Awareness)  

2. ความสามารถในการแสดงความรู้สึก ความเช่ือ ความคิดและปกปูอง
สิทธิของตนเองด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์ (Assertiveness)  

3. ความสามารถในการรับรู้ เข้าใจและศรัทธาตนเอง (Self-Regards)  
4. ถึงคุณค่าของตนเอง ท าในส่ิงท่ีสามารถท าได้และท าด้วยความสุขและ

ความพอใจ (Self-actualization 
5. ความสามารถในการก าหนดเปูาหมายของตนเอง สามารถควบคุม

ความคิด การกระท าโดยไม่ต้องพึ่งพาผู้อื่น (Independence)  
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(2) องค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal)  
1. ตระหนักรู้เท่าทันในความคิดและความรู้สึกของผู้อื่นได้ดี (Empathy)  
2. ความรับผิดชอบทางสังคม (Social responsibility)  
3. สร้างสายสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ดี (Interpersonal relationship)  

(3) องค์ประกอบด้านความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  
1. ตีความเข้าใจสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี สามารถแยกแยะความรู้สึก

ส่วนตัวกับส่ิงท่ีมีอยู่ในความเป็นจริง สามารถปฏิบัติได้สอดคล้องกับสถานการณ์นั้น (Reality testing)  
2. แก้ไขป๎ญหาและสถานการณ์เฉพาะหน้าได้ดี (Problem solving)  

(4) องค์ประกอบด้านการจัดการกับความเครียด (Stress Management)  
1. ความสามารถในการอดทนเหตุการณ์ท่ีร้ายแรง ภาวะกดดันและ

เหตุการณ์ท่ีรุนแรงได้ สามารถตอบสนองได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (Stress tolerance)  
2. สามารถควบคุมอารมณ์ แรงกระตุ้นของตนเองได้ดี (Impulse control)  

(5) องค์ประกอบด้านอารมณ์โดยทั่วไป (General Mood)  
1. มองโลกในแง่ดี (Optimism)  
2. รู้สึกและแสดงออกซึ่งความสุขให้ปรากฏได้ (Happiness)  

2.1.2.5 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของคูเปอร์และซาวาฟ  
คูเปอร์และซาวาฟ (Cooper &, quoted in Williams, 2007, pp. 19-

21) ได้อธิบายว่าความฉลาดทางอารมณ์นั้นประกอบไปด้วยหลักส าคัญ 4 ด้านคือ  
(1) ความรอบรู้ทางอารมณ์ (Emotional Literacy) หมายถึง การรู้จัก

อารมณ์ของตนเอง การเคารพความรู้สึกและการประเมินค่าความรู้สึก ซึ่งส่ิงท่ีท าให้เกิดความรอบรู้
ทางอารมณ์คือ  

1. ความซื่อสัตย์ทางอารมณ์  
2. การสร้างพลังอารมณ์  
3. การรับผลย้อนกลับของอารมณ์  
4. ความสามารถหยั่งรู้ตามความเป็นจริง  

(2) ความเหมาะสมทางอารมณ์ (Emotional Fitness) หมายถึง ปรับวาง
อารมณ์ของตนได้อย่างยืดหยุ่น รู้กาลเทศะ แม้เผชิญกับความล าบากใจ ประกอบด้วย  

1. ความเช่ือใจ 
2. ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 
3. ความน่าเช่ือถือ 
4. การเริ่มใหม ่
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(3) ความลึกซ้ึงทางอารมณ์ (Emotional Depth) คือ การประยุกต์ใช้
ความซื่อสัตย์และคุณค่าหลักเพื่อให้มีอิทธิพลต่อผู้อื่นโดยปราศจากการควบคุม 

1. ต้องรู้จักบุคลิกลักษณะหลักของคน 
2. มีความซื่อสัตย์และเข้าใจอารมณ์เพื่อให้เกิดความผูกพัน 
3. สร้างแรงจูงใจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

(4) ความผันแปรทางอารมณ์ (Emotional Alchemy) หมายถึง การ
ผสมผสานพลังท่ีท าให้มีการเปิดโอกาสให้ตนเองและมีความคิดสร้างสรรค์ เปล่ียนโอกาสนั้นให้เป็น
ความจริง 

1. การคิดใคร่ครวญได้ 
2. การสามารถวิเคราะห์เทคนิคต่างๆ  
3. มีศิลปะในการพูดชักจูง 

2.1.2.6 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวคิดของกรมสุขภาพจิต 
ความฉลาดทางอารมณ์ประกอบด้วยป๎จจัยส าคัญ 3 ประการได้แก่ ความ

ดี ความเก่ง ความสุข ซึ่งแต่ละป๎จจัยก็ให้ความหมายท่ีแตกต่างกันดังต่อไปนี้ (กรมสุขภาพจิต, 2544, 
น. 28-30)  

(1) ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง รักษาสัมพันธภาพกับ
ผู้อื่นและมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

1. เข้าใจและยอมรับอารมณ์ตนเอง ควบคุมและแสดงออกอย่าง
เหมาะสม  

1.1 เข้าใจและยอมรับอารมณ์ตนเอง 
1.2 ควบคุมตนเอง  
1.3 แสดงออกอย่างเหมาะสม  

2. เข้าใจและเห็นใจผู้อื่น  
2.1 เข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 
2.2 ยอมรับอารมณ์ผู้อื่น  
2.3 ใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น 
2.4 เห็นอกเห็นใจผู้อื่น  

3. รักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น  
3.1 มีความจริงใจ  
3.2 รู้จักรับผิด/ รู้จักให้อภัย  
3.3 รู้จักให้/รู้จักรับ  
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(2) เก่ง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักตนเอง คิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี
แรงจูงใจในตนเอง มุ่งมั่นท าให้ส าเร็จ ตัดสินใจแก้ป๎ญหาและแสดงออกได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบไปด้วย  

1. รู้จักตนเอง  
1.1 รู้ศักยภาพของตน  
1.2 รู้อารมณ์ของตน 
1.3 รู้ความต้องการของตน  

2. มีแรงจูงใจในตนเอง  
2.1 มีความคิดสร้างสรรค์  
2.2 สร้างขวัญและก าลังใจให้ตนเอง  
2.3 มีความเพียรพยายาม/มุมานะท่ีจะท าให้ส าเร็จ  
2.4 มองป๎ญหาเป็นโอกาสหรือส่ิงท่ีท้าทาย 
2.5 มีเปูาหมาย/ความหวังในทางท่ีดี 

3. สามารถตัดสินใจและแก้ไขป๎ญหา  
3.1 รับรู้ เข้าใจป๎ญหา  
3.2 สามารถตัดสินใจวางแผนแก้ไขป๎ญหาอย่างมีระบบ 
3.3 มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์ 

4. การแสดงออกอย่างมีประสิทธิภาพ 
4.1 กล้าคิด กล้าพูด กล้าท า 
4.2 สามารถส่ือความต้องการของตนเอง 
4.3 รับรู้และสนใจบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง 

(3) สุข หมายถึง ความสามารถในการด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข ประกอบไปด้วย  
1. ความภูมิใจในตนเอง 

1.1 พอใจและเห็นคุณค่าในตนเอง  
1.2 เข้าใจ ยอมรับจุดเด่นจุดด้อยของตนเอง  
1.3 ศรัทธาและเช่ือมั่นในความสามารถของตน 

2. พึงพอใจในชีวิต  
2.1 มองโลกในแง่ดี  
2.2 พอใจในส่ิงท่ีตนมีอยู่ 
2.3 มีความมั่นคงในอารมณ์ (ไม่หวั่นไหว)  
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3. มีความสามารถในการสร้างความสุขให้ตนเอง  
3.1 รู้จักผ่อนคลาย 
3.2 มีอารมณ์ขัน สนุกกับชีวิตได้  
3.3 มีกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสุข ความพอใจ 
3.4 มีความสงบสุขทางจิตใจ 

2.1.3 ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ 
วีระวัฒน์ ป๎นนิตามัย (2542, น. 25) เสนอว่าผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์  

จะเป็นผู้ท่ีรู้จักใช้ความคิดต่ออารมณ์ของตนเองและผู้อื่น ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์ไ ด้เป็น
อย่างดี ท าให้ผู้อื่นเป็นสุขและตนเองก็เป็นสุขด้วย ซึ่งประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่  

(1) การส่ือสารการแสดงความรู้สึกอารมณ์ของตน  
ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง จะมีความสามารถในการส่ือสารการแสดง

ความรู้สึกและแสดงอารมณ์ของตนได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ตามกาลเทศะ เข้าใจความรู้สึกของ
ตนเองและผู้อื่น ยิ้มได้แม้จะรู้สึกเศร้า รับฟ๎งป๎ญหาของผู้อื่นอย่างต้ังอกต้ังใจ ไม่รู้สึกแปลกแยกจาก
เพื่อนมนุษย์ จากธรรมชาติและจากชีวิตของตนเอง  

(2) เข้าใจชีวิตของตนเองและผู้อื่น  
ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง จะเป็นผู้ท่ีมีการศึกษาให้เกิดความเข้าใจ

ตนเอง (insight) การรู้จักและเข้าใจตนเองตามความเป็นจริง โดยการมองดูอารมณ์ของตนเองให้
เข้าใจแล้วจะสามารถรู้จักและเข้าใจผู้อื่น ท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้นมีความเข้าใจชีวิต
และก่อให้เกิดความสุขตามมา 

(3) การปฏิบัติงาน  
ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง จะเป็นผู้ท่ีให้การยอมรับผู้อื่น มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ สามารถสร้างผลผลิตท่ีสนองเปูาหมายได้ ลดการลางาน ขาดงานหรือย้ายงานท่ีเกิดจาก
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเสริมสร้างการท างานท่ีประสานสัมพันธ์กันมากขึ้น  

(4) การให้บริการ  
ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง จะสามารถเข้าใจผู้มารับบริการได้อย่าง

ถูกต้องรับฟ๎งความต้องการของผู้รับบริการและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้เป็นอย่างดี 
ท าให้ผู้รับบริการประทับใจ สร้างความจงรักภักดีในการใช้ สินค้าและบริการขององค์กรมากยิ่งขึ้น 

กล่าวโดยสรุป การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้ความฉลาดทางอารมณ์ตาม
แนวคิดของโกลแมน (Goleman, 1998) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ  ดังนี้  1. การตระหนักรู้
ตนเอง 2. การก ากับตนเอง 3. แรงจูงใจในตนเอง 4. การร่วมรับรู้ความรู้สึก 5. ทักษะทางสังคม 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 

2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ผู้วิจัยได้ค้นคว้า ศึกษารวบรวมความหมายของความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งมีผู้ให้

ความหมายไว้หลากหลายดังนี้ 
กรีนเบิร์ก (Greenberg, 1990, p. 400) ได้กล่าวไว้ว่า ความยุติธรรมในองค์การ 

หมายถึง ความยุติธรรมต่อของผลตอบแทนท่ีองค์การจัดสรรให้กับพนักงานและความยุติธรรมของ
กระบวนการท่ีใช้ในการก าหนดผลตอบแทนของพนักงาน  

โฟลเกอร์ และ ครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1998, preface) ได้
กล่าวไว้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเกี่ยวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมท่ีใช้ใน
การดูแลการจัดสรรผลตอบแทนท่ีพนักงานควรจะได้รับ (เช่นการให้รางวัลและการลงโทษ) รวมท้ัง
กระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจเพื่อการจัดสรรผลตอบแทน การตัดสินใจในด้านอื่นๆ และการปฏิบัติ
ต่อกันระหว่างบุคคลด้วย 

จัดจ์ และคอลควิท (Judge & Colquitt, 2004, p. 395) ได้กล่าวว่า ความยุติธรรม
ในการท างาน หมายถึง การท่ีพนักงานเปรียบเทียบความเหมาะสมระหว่างส่ิงท่ีเขาทุ่มเทและส่ิงท่ีเขา
ได้รับ ความเหมาะสมในกระบวนการการตัดสินใจ และความเหมาะสมของการปฏิบัติระหว่างบุคคล  

มิวชินสกี้ (Muchinsky, 2006, p. 321.) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การ
หมายถึง การท่ี พนักงานรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในองค์การ  

คาโวเซวิค, ซูนิคและมิไฮโลวิค (Kovacevic, Zunic, & Mihailovic, 2013, p. 
37) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การหมายถึง การรับรู้ความเป็นธรรมในบริบทการท างานและด้าน
อื่นๆ ในองค์การรวมถึงผลการท างาน 

อัจฉรา เนียมหอม (2551, น. 15) ได้กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การหมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานว่าผลตอบแทนท่ีตนได้รับ และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
ตนได้รับจากองค์การมีความยุติธรรม ได้รับข้อมูล การให้เกียรติ และให้สิทธิอย่างเสมอภาค เท่าเทียม 

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552, น. 10) กล่าวไว้ว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ีองค์การมอบให้กับตนเองและผู้อื่นในองค์การ 
กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนดังกล่าวและการปฏิบัติต่อลูกจ้างในองค์การอย่างเท่าเทียมกัน 

จากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ผู้วิจัยจึงได้สรุปว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การหมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงความ
เหมาะสมของผลตอบแทน กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนท่ีองค์การจัดสรรให้ การปฏิบัติต่อกัน
ระหว่างบุคคลท่ีตนเองได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่นในองค์การ  
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ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ความหมายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตาม
แนวคิดของโฟลเกอร์ และครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1998) ซึ่งกล่าวไว้ว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การเกี่ยวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมท่ีใช้ในการดูแลการจัดสรร
ผลตอบแทนท่ีพนักงานควรจะได้รับ (เช่นการให้รางวัลและการลงโทษ) รวมท้ังกระบวนการท่ีใช้ในการ
ตัดสินใจเพื่อการจัดสรรผลตอบแทน การตัดสินใจในด้านอื่นๆ และการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลด้วย 

2.2.2 ทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
2.2.2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของอดัม  

การศึกษาเรื่องความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมเป็นหัวข้อท่ีได้รับความ
สนใจมาช้านาน ก่อนปี 1975 การศึกษาเรื่องความยุติธรรมนั้นได้เริ่มมาจากการพิจารณาเรื่องความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน โดยผลงานเริ่มแรกนั้นถูกสร้างโดยอดัม (Adam, 1965, as cited in 
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, Ng., 2001, p. 426, & Greenberge, 1990, p. 400) ซึ่งใช้
กรอบทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory Framework) เพื่อประเมินความ
เป็นธรรม ตามแนวคิดของอดัมนั้นเขาคิดว่าส่ิงท่ีผู้คนกังวลคือ ความไม่แน่นอนของระดับผลลัพธ์ว่าจะ
มีความเป็นธรรมหรือไม่  

อดัมจึงได้เสนอว่าแนวทางหนึ่งท่ีจะพิจารณาว่าผลลัพธ์นั้นมีความเป็น
ธรรมหรือไม่ คือ การค านวณอัตราส่วนของการมีส่วนร่วมของบุคคลหรือส่ิงท่ีเขาลงทุน (Input) เช่น 
การศึกษา ความฉลาดและประสบการณ์ และผลลัพธ์ของบุคคล (Outcome) หลังจากนั้นท าการ
เปรียบเทียบอัตราส่วนนี้กับบุคคลอื่น ถ้าอัตราส่วนไม่เท่ากัน คนท่ีได้รับอัตราส่วนท่ีสูงกว่านั้น
สันนิษฐานว่า ได้รับการจ่ายเงินมากเกินไปและจะท าให้เขารู้สึกผิด ส่วนคนท่ีได้อัตราส่วนต่ าจะรู้สึกว่า
ได้รับค่าจ้างน้อยจะท าให้เขารู้สึกโกรธ อัตราส่วนท่ีเท่ากันนั้นจะท าให้เกิดสถานะท่ีเป็นธรรมและ
บุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจ บุคคลจะคาดเดาส่ิงท่ีเขาได้กระท ากับผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นของตนเองและผู้อื่น
เพื่อท่ีจะเปล่ียนภาวะท่ีไม่เสมอภาคท่ีเขาไม่พึงพอใจให้เป็นสภาวะท่ีพึงพอใจมากขึ้น  

การเปรียบเทียบอัตราส่วนส่ิงท่ีลงทุนและผลลัพธ์ของท้ังสองฝุายนั้นท า
ให้เกิดทฤษฎีดุลยภาคของอดัม ซึ่งทฤษนี้ได้ใช้กฎดุลยภาคเพื่อตัดสินความเป็นธรรมและเน้นไปท่ี
ปฏิกิริยาท่ีมีต่อการจ่ายผลตอบแทนท่ีไม่ยุติธรรม 

2.2.2.2 การรับรู้ความยุ ติธรรมในองค์การตามแนวคิดของธิบอทและ 
วอล์กเกอร์ 

แนวคิดนี้เน้นศึกษาความยุติธรรมด้านกระบวนการ โดยการศึกษาของ  
ธิบอทและวอล์กเกอร์ในช่วงต้นปี 1970 ศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการแก้ไขข้อพิพาทและได้พัฒนามา
เป็นทฤษฎีความยุติธรรมด้านกระบวนการ (1975) โดยการสังเกตเปรียบเทียบปฏิกิริยาของคนท่ีมีต่อ
กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท 
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ทิบอตและวอล์กเกอร์ (Thibaut & Walker, 1975, as cited in 
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, Ng., 2001, pp. 425-426 และจินตนา พงษ์ศรีทอง, 2546, 
น. 20) เน้นเรื่องความส าคัญของความยุติธรรมด้านกระบวนการ โดยมีต้นก าเนิดแนวคิดมาจาก
กระบวนการด้านกฎหมาย และได้เปรียบเทียบกับกระบวนการแก้ไขข้อพิพาท ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 
ประการได้แก่  

1. คู่กรณีในศาล  
2. การเข้าแทรกแซงโดยบุคคลท่ีสาม เช่นผู้พิพากษา คณะลูกขุน เป็นต้น  
3. กระบวนการแก้ไขข้อพิพาทซึ่งมี 2 ข้ันตอนคือ  

3.1 ขั้นตอนกระบวนการ ได้แก่ ช่วงท่ีน าหลักฐานมาพิสูจน์ความจริง  
3.2 ขั้นตอนการตัดสินใจ ได้แก่ ช่วงน าหลักฐานมาพิจารณาและใช้

ในการตัดสินข้อพิพาทนั้นๆ  
แนวคิดท่ีส าคัญของทฤษฎีนี้คือ บุคคลจะรู้สึกพึงพอใจหากมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ ดังนั้น หากคู่พิพาทได้มีส่วนร่วมในการตัดสินคดี ก็มีแนวโน้มจะยอมรับค าตัดสินของ
คณะลูกขุนว่ามีความยุติธรรมมากกว่าคู่พิพาทท่ีไม่ได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสิน (จินตนา พงษ์ศรี
ทอง, 2546, น. 20)  

2.2.2.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของลีเวนทัล  
ลีเวนทัล (Leventhal, 1980, p. 28) ให้ความเห็นว่าทฤษฎีดุลยภาคนั้น

ยังมีป๎ญหาอยู่สามด้านคือ 1. ทฤษฎีดุลยภาคใช้แนวคิดเพียงหนึ่งมิติ กรอบทฤษฎีของการรับรู้ความ
ยุติธรรมนั้นมองแค่หลักทางด้านคุณธรรมเพียงด้านเดียว 2. ทฤษฎีดุลยภาคมองแค่ผลลัพธ์ของการ
จ่ายผลตอบแทนสุดท้าย กระบวนการท่ีก าหนดผลตอบแทนนั้นไม่ได้รับการพิจารณา มุ่งเน้นไปท่ี
ผลตอบแทนท่ียุติธรรม ป๎ญหาในกระบวนการยุติธรรมถูกเพิกเฉย 3. ทฤษฎีดุลยภาคนั้นดูเหมือนกล่าว
เกินจริงเกี่ยวกับความส าคัญของความยุติธรรมในด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 

ลีเวนทัล (Levental, 1980, as cited in Greenberge, 1990, p. 401) 
ได้พัฒนาแนวคิดท่ีสามารถประยุกต์ใช้ในการศึกษากระบวนการในองค์การคือ แบบจ าลองการตัดสิน
ความยุติธรรม (Justice Justment model) ซึ่งเป็นแนวคิดเชิงรุก ในขณะท่ีทฤษฎีดุลยภาคนั้นเน้นท่ี
ปฏิกริยาตอบสนองต่อการจ่ายผลตอบแทนท่ีไม่เสมอภาค ลีเวนทัล และคณะศึกษาเงื่อนไขของการท่ี
บุคคลมีปฏิกริยาเชิงรุกต่อบรรทัดฐานความยุติธรรมท่ีแตกต่างกัน พบว่า พนักงานท่ีเช่ือว่าการรักษาไว้
ซึ่งความปรองดองทางสังคม จะช่วยให้เกิดการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียม ในขณะท่ีผลการปฏิบัติงาน
ท่ีดีนั้นจะถูกสนับสนุนโดยระบบ เช่น แผนในการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้
การจ่ายผลตอบแทนมีความเป็นธรรม 
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ลีเวนทัล (Levental, 1980, as cited in Greenberge, 1990, p. 403) 
กล่าวว่า ป๎จจัยต่างๆ ของขั้นตอนท่ีใช้ในการประเมินความเป็นธรรมของผลลัพธ์หรือท่ีเรียกว่า
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนนั้น มีองค์ประกอบดังนี้ คือ การเลือกผู้ท่ีจะมาตัดสิน การ
ก าหนดพื้นฐานในการประเมินการให้รางวัล วิธีการในการเก็บรวบรวมข้อมูล ขั้นตอนส าหรับการ
ก าหนดกระบวนการตัดสินใจ ขั้นตอนการอุทธรณ์ การปูองกันการละเมิดอ านาจและความพร้อมใช้
งานของกลไกการเปล่ียนแปลง 

ส่วนความเป็นธรรมด้านกระบวนการนั้น ลีเวนทัล (Leventhal, 1980, 
as cited in Colquit, Conlon, Wesson, Porter, Ng., 2001, p. 426) ได้ขยายป๎จจัยของความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการไปสู่แนวคิดการควบคุมกระบวนการ ทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมด้าน
กระบวนการของเขาได้เสนอว่า ลักษณะของกระบวนการยุติธรรมจะต้องมีลักษณะ 6 ประการดังนี้ 

1. มีความคงท่ี สามารถประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับทุกๆ คนและทุกๆ 
โอกาส (Consistency)  

2. ปราศจากอคติ เป็นกระบวนการท่ีไม่มีความล าเอียง (Neutrality)  
3. มั่นใจว่าข้อมูลท่ีน ามาใช้ในการพิจารณามีความเท่ียงตรง ถูกต้อง

แม่นย า (Accuracy)  
4. มีกลไกท่ีสามารถแก้ไขข้อบกพร่องหรือการตัดสินใจท่ีไม่ถูกต้อง 

(Correctability)  
5. ความคิดเห็นของบุคคลกลุ่มต่างๆ ท่ีได้รับผลกระทบจากการตัดสินใจ

จะต้องน ามาพิจารณา (representative)  
6. สอดคล้องกับมาตรฐานของบุคคล จริยธรรม และศีลธรรมอันดีงามใน

สังคม (Morality and Ethicability)  
2.2.2.4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของกรีนเบิร์ก 

กรีนเบิร์ก (Greenberge, 1990, p. 400) ได้แบ่งการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบคือ  

(1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เขาได้มุ่งเน้น
ไปท่ีความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีพนักงานได้รับจากองค์การเช่น เงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิการ 
และผลตอบแทนอื่นๆ ซึ่งเป็นการรับรู้ของพนักงานว่าผลตอบแทนนั้นมีความเป็นธรรมหรือไม่ เมื่อ
เทียบกับส่ิงท่ีตนได้ปฏิบัติให้กับองค์การ เช่น ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ความพยายาม 
เป็นต้น 

(2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นการรับรู้
ของพนักงานถึงความยุติธรรมในนโยบาย กระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทนใน
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องค์การแก่พนักงานว่า มีความเป็นธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ บุคคลยินดีท่ีจะยอมรับกับ
ผลลัพธ์ท่ีไม่ต้องการได้ถ้าเขาเช่ือว่ากระบวนการตัดสินใจนั้นด าเนินตามหลักความยุติธรรมของ
องค์การ เช่น จากการศึกษาของกรีนเบิร์ก (Greenberge, 1994, as cited in Baldwin, 2006) 
พบว่า พนักงานท่ีสูบบุหรี่จะยอมรับได้อย่างมากในการห้ามสูบบุหรี่ในท่ีท างาน เมื่อเขารู้สึกว่าเขา
ได้รับการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงนโยบายท่ีมีความส าคัญต่อสังคม และหลักการนี้สามารถ
ใช้ในสถานการณ์อื่นด้วย เช่น การเล่ือนต าแหน่ง พนักงานท่ีไม่ได้รับการเล่ือนต าแหน่งจะยอมรับได้ 
ถ้าเขามีความมั่นใจว่า ระบบท่ีใช้ในการตัดสินการเล่ือนต าแหน่งนั้นมีความโปร่งใสและปราศจากอคติ 

2.2.2.5 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของเชพพาร์ด ลิวิกกี
และมินตัน  

เชพพาร์ด, ลิวิกกี และมินตัน (Shappard, Lewicki, & Mintion, 1992, 
pp. 9-24, อ้างถึงใน จินตนา พงษ์ศรีทอง, 2546 น. 21-27) ได้อธิบายถึงการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยใช้หลักในการพิจารณาสองอย่างคือ หลักความสมดุล (Balance) และหลักความถูกต้อง 
(Correctiveness) ประกอบกับหลักความยุติธรรมท้ังสามด้านได้แก่ ด้านความมีประสิทธิภาพของผล
การปฏิบัติงาน ด้านการบรรลุผลและการคงไว้ซึ่งความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และด้านความมี
ศักด์ิศรีของป๎จเจกบุคคลและความเป็นมนุษย์ เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างกันในการตัดสิน
ความยุติธรรม 

เชพพาร์ด, ลิวิกกี และมินตัน (Shappard, Lewicki & Mintion, 1992) 
ได้แบ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

(1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  
ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 
มาตรฐานการตัดสินการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

เปูาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกต้อง 
เปูาหมายด้านผลการปฏิบัติงาน ดุลยภาค (Equity)  ความคงท่ีภายใน

(InternalConsistency)  
เปูาหมายด้านความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอนัเดียวกัน  

ความเสมอภาค (Equality)  กฎและนโยบาย (Law and 
Policy)  

เปูาหมายด้านศักดิ์ศรีของป๎จเจก
บุคคลและความเป็นมนุษย์  

ความต้องการ (Need)  จุดหมายการด าเนินชีวิต (Station 
in life)  

ท่ีมา: เชพพาร์ดและลิวิกกี และมินตัน (Shappard, Lewicki & Mintion, 1992, p. 20)  
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จากตารางท่ี 2.1 เมื่อน าหลักความสมดุลและหลักความถูกต้องมา
พิจารณามาประกอบเปูาหมายความยุติธรรมท้ังสามประการ จะท าให้ได้มาตรฐานในการตัดสินความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน 6 มาตรฐาน ดังนี้ 

ก.  มาตรฐานด้านดุลยภาพ (Equity) กล่าวคือ พนักงานควรได้รับ
ผลตอบแทนท่ีสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ  

ข.  มาตรฐานด้านความเสมอภาค (Equality) ตามหลักของมาตรฐานนี้
พนักงานจะได้รับผลตอบแทนท่ีเท่ากันแม้ว่าจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน โดยถือว่าพนักงานทุก
คนล้วนมีส่วนร่วมในองค์การ ท้ังนี้เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ค. มาตรฐานด้านความต้องการ (Needs) เพื่อความเท่าเทียมกันในความ
มีศักดิ์ศรีและความเป็นมนุษย์ พนักงานทุกคนควรได้รับผลตอบแทนบนพื้นฐานความต้องการส าหรับ
การด ารงชีวิตอยู่ในฐานะท่ีเป็นมนุษย์เหมือนกัน 

ง. มาตรฐานด้านความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) กล่าวคือ 
ผลตอบแทนท่ีพนักงานได้รับต้องอยู่บนพื้นฐานของความถูกต้องของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งความ
ถูกต้องดังกล่าวนั้นต้องมีความคงท่ีภายในท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันส าหรับพนักงานทุกคน 

จ. มาตรฐานด้านกฎหมายและนโยบาย (Law and Policy) การตัดสิน
ด้านผลตอบแทนต้องสอดคล้องกับข้อกฎหมาย แนวปฏิบัติ และนโยบายทางสังคมและพนักงานทุกคน
จะต้องได้รับการตัดสินภายใต้กฎเกณฑ์และนโยบายเดียวกันเพื่อความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
พนักงาน 

ฉ. มาตรฐานด้านจุดหมายของการด าเนินชีวิต (Station in life) ส าหรับ
เปูาหมายด้านความมีศักดิ์ศรีและความเป็นมนุษย์นั้น ความถูกต้องในการก าหนดผลตอบแทนจะต้อง
พิจารณาจากพื้นฐานหรือจุดหมายในการด าเนินชีวิต ซึ่งต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับฐานะ ต าแหน่ง 
ความอาวุโส ความเช่ียวชาญ และความเคารพในวิชาชีพนั้นๆ  

(2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 
เชพพาร์ด, ลิวิกกี และมินตัน กล่าวว่า โดยท่ัวไปนั้นบุคคลจะมีความเช่ือ

ว่ากระบวนการท่ียุติธรรมจะก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรม ดังนั้น หากสามารถช้ีองค์ประกอบหรือ
ป๎จจัยท่ีส าคัญของกระบวนการยุติธรรมได้ก็มีแนวโน้มท่ีจะก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรมมากขึ้น 
เชพพาร์ด, ลิวิกกี และมินตันจึงได้ก าหนดแนวทางในการวิเคราะห์และตัดสินความยุติธรรมด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนโดยใช้หลักความสมดุลและความถูกต้องมาพิจารณาประกอบ
เปูาหมายของความยุติธรรมท้ังสามด้าน ท าให้เกิดเป็นมาตรฐานการตัดสินความยุติธรรมด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนท่ีมีความแตกต่างกัน 6 ประการ ดังแสดงในตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2 
มาตรฐานการตัดสินการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 

เปูาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกต้อง 
เปูาหมายด้านผลการปฏิบัติงาน  การตรวจสอบและความสมดุล 

(Check and Balance)  
ความเป็นกลาง (Neutral)  

เปูาหมายด้านความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอนัเดียวกัน  

ความสมดุลของอ านาจ 
(Balance of Power)  

ความคงท่ีของกระบวนการ 
(Consistency with Specified 
Procedure  

เปูาหมายด้านศักดิ์ศรีของ
ป๎จเจกบุคคลและความเป็น
มนุษย์ 

ความสมดุลของส่ิงท่ีลงทุน 
(Balance of Inputs)  

สถานะของบุคคลในกลุ่ม 
(Standing)  

ท่ีมา: เชพพาร์ดและลิวิกกี และมินตัน (Shappard, Lewicki & Mintion, 1992, p. 31)  
 
ก. มาตรฐานการตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance)  

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายด้านผลการปฏิบัติงาน จึงมีความจ าเป็นต้องมีการตรวจสอบและมีความสมดุล
ในการก าหนดผลตอบแทนเพื่อลดอคติให้เกิดข้ึนน้อยท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ 

ข. การถ่วงดุลอ านาจ (Balance of Power) กล่าวคือ จะต้องมีความ
สมดุลในเรื่องอ านาจฝุายท่ีได้รับผลกระทบจะเป็นผู้ท่ีควบคุมการตัดสินใจเพียงฝุายเดียวนั้นไม่ใช่ส่ิงท่ีดี
ท่ีสุดเสมอไป กระบวนการต่างๆ ในองค์การจะต้องไม่ถูกครอบง าโดยกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพื่อให้
เกิดความกลมเกลียวกันในองค์การ 

ค. มาตรฐานด้านสมดุลของป๎จจัยน าเข้า (Balance of Inputs) องค์การ
จะต้องท าให้พนักงานมั่นใจว่าทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันในเรื่ององค์ประกอบในการตัดสินใจหรือมี
สิทธิ์มีเสียงในการก าหนดการตัดสินใจหรือผลตอบแทน เพื่อให้ทุกคนรู้สึกถึงความมีศักดิ์ศรีของตนเอง 

ง. มาตรฐานด้านความเป็นกลาง (Neutral) ข้อมูลท่ีจะน ามาใช้ใน
กระบวนตัดสินใจนั้นจะต้องมีความเป็นกลาง มีรายละเอียดท่ีถูกต้อง เช่ือถือได้ และต้องผ่านการ
ทบทวนตรวจสอบ แก้ไขให้เรียบร้อยก่อนท่ีจะน าไปใช้ เพื่อให้เกิดความมั่นใจในเปูาหมายด้านผลการ
ปฏิบัติงาน 

จ. มาตรฐานด้านความคงท่ีแน่นอนของกระบวนการ (Consistency 
with Specified Procedures) กล่าวคือ การปฏิบัติตามกระบวนการนั้นต้องมีความคงเส้นคงวา เป็น
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ท่ีน่าไว้วางใจและเช่ือถือได้ การปฏิบัติมีมาตรฐานเดียวกันถึงแม้ว่าจะต่างบุคคลหรือต่างเวลากันก็ตาม 
เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงานในองค์การ 

ฉ. มาตรฐานด้านสถานะทางสังคม (Standing) เพื่อการบรรลุเปูา
หมายความยุติธรรมด้านความมีศักด์ิศรีของป๎กเจกบุคคลและความเป็นมนุษย์  กระบวนการดังกล่าว
จะต้องถูกน ามาปฏิบัติด้วยวิธีการท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันและมีความเหมาะสมกับสถานะทางสังคม
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์การ 

(3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ เชพพาร์ด, ลิวิกกี และมินตัน ได้
กล่าวถึงความยุติธรรมด้านระบบว่าเป็นเรื่องท่ีส าคัญเช่นกันและใช้หลักการเดียวกันกับความยุติธรรม
ท้ังสองด้านท่ีกล่าวมา ในการพิจารณามาตรฐานท่ีใช้ในการตัดสินความยุติธรรมด้านระบบท่ีมีความ
แตกต่างกัน 6 ประการ ดังแสดงในตารางท่ี 2.3 

 
ตารางท่ี 2.3 
มาตรฐานการตัดสินความยุติธรรมด้านระบบ 

เปูาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกต้อง 
เปูาหมายด้านผลการปฏิบัติงาน ความควบคุมการกระท าผิด 

(Control of abuse)  
การตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลง  
(Responsive to change)  

เปูาหมายด้านความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอนัเดียวกัน 

ความครอบคลุม (Inclusion)  ความมีเสถียรภาพ (Stability)  

เปูาหมายด้านศักดิ์ศรีของ 
ป๎จเจกบุคคลและความเป็น
มนุษย์ 

โอกาส (Opportunity)  ความชอบด้วยกฎหมายและการ
สนับสนุนให้ได้รับผลประโยชน์ท่ี
แท้จริง (Ligitimates and 
sustains “real” interests)  

ท่ีมา: เชพพาร์ดและลิวิกกี และมินตัน (Shappard, Lewicki & Mintion, 1992, p. 39)  
 

ก. มาตรฐานด้านการปูองกันและการควบคุมการกระท าผิด (Control 
Of Abuse) จะช่วยปูองกันการให้และการรับผลประโยชน์ท่ีไม่เหมาะสมจากผู้ท่ีมีอ านาจ ซึ่งมีหลายวิธี
ดังนี้คือ การก าหนดขอบเขตและวิธีการท างานท่ีชัดเจน การแต่งต้ังต าแหน่งท่ีมีการถ่วงดุลอ านาจกัน
มากขึ้น หรือการให้โอกาสพนักงานในการร้องขอให้ทบทวนการตัดสินใจของผู้ท่ีมีอ านาจหน้าท่ีได้เป็น
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ต้น ซึ่งมาตรฐานนี้จะช่วยให้บุคคล กลุ่ม หรือองค์การบรรลุเปูาหมายด้านการมีประสิทธิภาพด้านผล
การปฏิบัติงาน 

ข. มาตรฐานด้านความครอบคลุม (Inclusion) ซึ่งจะช่วยสนับสนุน
เปูาหมายด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เนื่องจากพนักงานทุกคนจะอยู่ภายใต้ระบบเดียวกัน 
ซึ่งมีความครอบคลุมในเรื่องผลประโยชน์ท่ีทุกคนควรจะได้รับอย่างเป็นสัดส่วนและเท่าเทียมกัน 

ค. มาตรฐานด้านโอกาส (Opportunity) เกี่ยวข้องกับระดับของการท่ี
บุคคลจะมีโอกาสเข้าถึงระบบอย่างเท่าเทียมกันเพื่อเปูาหมายด้านความมีศักดิ์ศรีของป๎จเจกบุคคลและ
ความเป็นมนุษย์ เช่นการให้ทุนการศึกษาหรือการฝึกอบรมนั้นทุกคนควรมีโอกาสในการสมัครรับทุน
อย่างเท่าเทียมกัน แต่ในความเป็นจริงแล้วทุกคนไม่ได้มีโอกาสท่ีเท่าเทียมกันเพราะการพิจารณาให้ทุน
จะต้องดูความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีเหมาะสมกับหลักสูตรนั้นด้วย ดังนั้น การพิจารณาในด้านโอกาส
นี้นอกจากจะต้องพิจารณาในเรื่องมาตรฐานทางด้านโอกาสท่ีเท่าเทียมกันแล้ว ผู้เข้าแข่งขันต้องมี
ความสามารถหรือคุณสมบัติส่วนตัวที่เท่าเทียมกันด้วยจึงจะเป็นความสมดุลท่ีแท้จริง 

ง. มาตรฐานด้านการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง (Responsive to 
Change) ความถูกต้องของความยุติธรรมด้านระบบจะต้องมีความสมดุลระหว่างความมีเสถียรภาพ
และการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมคือ ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมสามารถปรับ
วิธีการต่างๆ ได้เหมาะสมเพื่อให้บรรลุเปูาหมายด้านความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 

จ. มาตรฐานด้านความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) ความมี
เสถียรภาพด้านระบบมีความจ าเป็นเพราะการแก้ป๎ญหาความไม่ยุติธรรมด้านระบบและผลตอบแทน
นั้น จ าเป็นจะต้องใช้วิธีการหรือระบบท่ีเหมือนกันในสถานการณ์เดียวกันถึงแม้จะต่างเวลาและบุคคล
ก็ตาม เพื่อให้บรรลุเปูาหมายความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ฉ. มาตรฐานด้านความชอบด้วยกฎหมายและการสนับสนุนให้ได้รับ
ผลประโยชน์ท่ีแท้จริง (Legitimates and Sustain “Real” Interests) จะต้องมีการตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงอย่างสมดุลเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดและผลประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะต้องชอบ
ด้วยกฎหมายและตอบสนองต่อความต้องการท่ีแท้จริงของบุคคล 

เชพพาร์ด, ลิวิกกี และมินตัน (Shappard, Lewicki & Mintion, 1992) 
กล่าวว่า ในการก าหนดว่าจะใช้มาตรฐานใดในสถานการณ์ใดนั้นขึ้นอยู่กับป๎จจัยหลายอย่างและขึ้นอยู่
กับเปูาหมายท่ีต้องการ โดยท่ัวไปนั้นหลักของความถูกต้องจะมีความส าคัญมากในการตัดสินความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน แต่ความถูกต้องเพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอท่ีจะท าให้ความยุติธรรมอยู่ได้ 
อาจเป็นเพราะสมมุติฐานไม่ถูกต้องนโยบายไม่ทันสมัยหรือในบางกรณีการตัดสินความยุติธรรมควร
จะต้องได้รับการผ่อนปรนมากกว่าการยึดหลักเกณฑ์ เป็นต้น และอาจเป็นไปได้ท่ีการตัดสินว่าถูกต้อง
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ด้วยมาตรฐานหนึ่งอาจไม่ถูกต้องกับอีกมาตรฐานหนึ่ง อย่างไรก็ตาม การใช้หลักความถูกต้องควบคู่ไป
กับหลักความสมดุลจะช่วยลดความขัดแย้งได้ในระดับหนึ่ง (จินตนา พงษ์ศรีทอง, 2546, น. 27)  

2.2.2.6 ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดโฟลเกอร์และครอปานซาโน   
โฟลเกอร์และครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1998, อ้างถึงใน 

ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ, 2546, น. 7-8, 10) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การ
รับรู้ของบุคคลในสภาวะของการแลกเปล่ียน ประกอบด้วย 

(1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distriutive Justice) 
หมายถึง การรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อผลตอบแทนและการจัดสรรผลตอบแทนท่ีได้รับว่าเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรม 

(2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อวิธีการและกระบวนการในการจัดสรรผลตอบแทนว่ามีความยุติธรรม 
กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท กระบวนการในการจัดสรรส่ิงต่างๆ ใน
องค์การ 

(3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการส่ือสารและการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคล 

2.2.2.7 ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของควอลควิท 
ควอลควิท (Colquitt, 2001, p. 386, & Colquitt, Conlon, Wesson, 

Porter, & NG, 2001, p. 425-427) แบ่งประเภทความยุติธรรมในองค์การเป็น 4 ด้านคือ  
(1) ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 

คือ บุคคลได้รับความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนสอดคล้องกับบรรทัดฐานขององค์การในการ
จัดสรรผลตอบแทนนั้น เช่น ได้รับความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน 

(2) ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 
กล่าวคือ ความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีในกระบวนการตัดสินใจและการก าหนดผลตอบแทนจะส่งเสริมให้
บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรม 

(3) ความยุ ติ ธรรมในอง ค์การด้ านความสัมพั นธ์ ระหว่ างบุ คคล 
(Interpersonal Justice) สะท้อนใหเ้ห็นถงึการท่ีบุคคลได้รับการปฏิบัติอย่างสุภาพ ให้เกียรติ และด้วย
ความเคารพโดยผู้มีอ านาจหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามซึ่งเกี่ยวข้องกับขั้นตอนการด าเนินงานหรือผลการ
พิจารณา  

(4) ความยุติธรรมในองค์การด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational 
Justice) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารมุ่งเน้นไปท่ีค าอธิบายท่ีจัดสรรให้บุคคลโดยการน าเสนอ
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ข้อมูลเกี่ยวกับเหตุผลท่ีว่าท าไมกระบวนการนี้จึงถูกน ามาใช้หรือท าไมผลลัพธ์จึงถูกจัดสรรมาในบาง
ลักษณะ ข้อมูลท่ีน ามาอธิบายนั้นต้องเพียงพอและมีความซื่อสัตย์  

2.2.2.8 ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของมิวชินสก้ี  
มิวชินสกี้ (Muchinsky, 2006, p. 321) กล่าวว่า ความยุติธรรมใน

องค์การหมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในองค์การ ซึ่งความยุติธรรม
ในองค์การนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้านคือ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการและความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ซึ่งมิวชินสกี้ได้ให้ความหมายของแต่ละ
องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การดังนี้ 

(1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 
ความยุติธรรมของผลลัพธ์หรือความส าเร็จสุดท้าย การรับรู้ว่ามีความยุติธรรมหรือไม่นั้นอยู่กับการให้
คุณค่าในด้านต่างๆ เช่นกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานโดยการตัดสินใจว่าเกิดความยุติธรรมขึ้นกฎสาม
ประการท่ีแสดงถึงพื้นฐานของความยุติธรรมด้านผลตอบแทนคือ ความเสมอภาค ความเท่าเทียมและ
ความต้องการ 

1. ความเสมอภาค (Equity) การให้รางวัลแก่พนักงานตามพื้นฐาน
ของการมีส่วนร่วมในงานของเขา 

2. ความเท่าเทียมกัน (Equality) การจัดสรรให้พนักงานแต่ละคน
ได้รับค่าตอบหลักๆ ท่ีเท่าเทียมกัน ท้ังผลตอบแทนและรางวัล โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างของ
ลักษณะส่วนบุคคลเช่นความสามารถ 

3. ความต้องการ (Need) การจัดสรรผลประโยชน์บนพื้นฐานของ
ความต้องการส่วนบุคคล 

(2) ความยุติธรรมการด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 
ความเป็นธรรมของวิธีการท่ีใช้ในการพิจารณาผลตอบแทนในองค์การ โดยเป็นการได้รับความเป็น
ธรรมจากนโยบายหรือกระบวนการท่ีใช้ในการพิจารณา 

(3) ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) แบ่ง
ออกเป็นสององค์ประกอบคือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านข้อมูลข่าวสาร 

1. ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Justice) คือ การแสดงความห่วงใยและการเคารพให้เกียรติในความมีศักด์ิศรีของบุคคล ผู้บริหารมี
การแสดงออกถึงการปฏิบัติอย่างสุภาพและเคารพสิทธิของพนักงานอย่างชัดเจนเพื่อให้เกิดการรับรู้แก่
พนักงานว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม รวมถึงการกล่าวค าขอโทษก็เช่นกันจะแสดงให้เห็นถึง
ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเนื่องจากเป็นการแสดงความรู้สึกผิดและท าให้บุคคล
ห่างไกลจากผลกระทบทางด้านลบจากการกระท าของเขา 
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2. ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) 
หมายถึง การให้ความรู้ท่ีเห็นได้ชัดเจนเกี่ยวกับข้ันตอนต่างๆ เพื่อให้พนักงานเกิดความตระหนัก เอาใจ
ใส่ พนักงานควรได้รับการอธิบายท่ีเพียงพอถึงวิธีการขั้นตอนท่ีใช้เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีต้องการ ส่วน
ค าอธิบายท่ีถูกมองว่าได้รับความยุติธรรมนั้นพนักงานจะต้องรับรู้ว่าเป็นเจตนาท่ีแท้จริงและบน
พื้นฐานของเหตุผลท่ีดี เพราะโดยท่ัวไปแล้วการแบ่งป๎นข้อมูลท่ีเปิดกว้างจะช่วยส่งเสริมความยุติธรรม
ในองค์การ  

กล่าวโดยสรุป การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิ จัยเลือกใช้การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของโฟลเกอร์และครอปานซาโน (Folger & Cropansano, 1998)  
ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้านดังนี้  

1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice)  
2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice)  
3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional Justice)  
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 

2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานนั้นมีผู้ศึกษาและให้ความหมายไว้มากมาย ผู้วิจัยจึงศึกษา

และรวบรวมไว้ดังนี้ 
เฮิร์ซเบิร์ก เมอสเนอร์ และซไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 

1959 quoted in Greenberg, 1994, p. 84) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่าเป็นความรู้สึก
ท่ีเป็นความจริงท้ังหมดเกี่ยวกับงาน รวมถึงอารมณ์หรือความต้องการท่ีจะเปล่ียนงานและการ
เปรียบเทียบความสัมพันธ์ของความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นของผู้อื่น 

วรูม (Vroom, 1964 quoted in Greenberg, 1994, p. 84) กล่าวว่า ความพึง
พอใจในงานหมายถึง การรับรู้อารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทการท างานท่ีเขาด ารงต าแหน่งอยู่ 

สมิธ แคนดัล และฮูลิน (Smith, Kendal, and Hulin, 1969 quoted in 
Greenberg, 1994, p. 84) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานคือ ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีตอบสนองต่อ
สถานการณ์ด้านต่างๆ การรับรู้ลักษณะของงานท่ีเกี่ยวข้องกับกรอบอ้างอิงของแต่ละบุคคล 

ล็อก (Lock, 1976 quoted in Luthan, 2008, p. 141) ได้ให้ความหมายของ
ความพึงพอใจในงานว่า เป็นทัศนคติหรือสภาวะท่ีเกี่ยวข้องกับด้านกระบวนการคิด ด้านอารมณ์ และ
ด้านการประเมิน เป็นสภาวะอารมณ์เชิงบวกหรือมีความสุขซึ่งส่งผลมาจากการประเมินผลของงาน
และประสบการณ์ในงานของตน 
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แมคคอร์มิคและอิลเกน (McCormick & Ilgen, 1980, p. 303) กล่าวว่า 
ความพึงพอใจในงานถือเป็นส่วนหนึ่งของทัศนคติของสมาชิกในองค์การ เป็นทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อ
งานของเขา กล่าวในอีกทางหนึ่งคือ เป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่องาน 

สเปกเตอร์ (Spector, 1997, p. 3) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานไว้ว่า 
เป็นความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับงาน ซึ่งมีความแตกต่างกันในแต่ละงาน เป็นความคิดเห็นท่ีคนชอบ 
(พึงพอใจ) หรือไม่ชอบ (ไม่พึงพอใจ) ในงานนั้น 

บรีฟ (Brief, 1998, as cited in Muchinsky, 2006, p. 315) ได้เสนอว่า 
ความพึงพอใจในงานมาจากองค์ประกอบสองอย่างคือ อารมณ์ (Affect) และเงื่อนไขในงานท่ีไม่มีอคติ 
(Objective Job Conditions) ซึ่งจะน าไปสู่การประเมินสภาพแวดล้อมในงาน ซึ่งอยู่บนพื้นฐานการ
พิจารณาท่ีหลากหลาย รวมถึงการรับรู้ว่าได้รับค่าจ้างอย่างเพียงพอส าหรับการท างาน ระดับ
ความเครียดในการท างาน และความเหมาะสมกันระหว่างงานกับทักษะและความสามารถของบุคคล 

กอร์ดอน (Gordon, 1999, pp. 67-68) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้น
เมื่องานมีคุณสมบัติตรงตามความคาดหวัง ค่านิยมและมาตรฐานของแต่ละคน และจะมีผลต่อความ
มุ่งมั่นและประสิทธิภาพการท างานพวกเขา ยิ่งระดับความคาดหวังสูงขึ้นจะท าให้ระดับของความพึง
พอใจในงานสูงขึ้นด้วย 

แมคเคนนา (McKenna, 2000, p. 276) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงาน
ว่าเป็นความรู้สึกคาดหวังในงานของบุคคลท่ีสอดคล้องกับผลลัพธ์ เช่น เราคาดหวังว่างานท่ียากนั้นจะ
น ามาสู่รางวัลท่ีเป็นธรรม ซึ่งถ้าเป็นเช่นนั้นจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
ไม่เป็นอย่างท่ีคาดหวังก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

ริกจิโอ (Riggio, 2003, p. 214) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึก
และทัศนคติท้ังทางบวกและทางลบของบุคคลท่ีมีต่องานของเขา 

มิวชินสกี้ (Muchinsky, 2006, p. 313) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง 
ความพอใจของพนักงานท่ีมีต่องานของเขา 

ลูธาน (Luthan, 2008, p. 141) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การ
รับรู้ของพนักงานว่าส่ิงท่ีเขาได้รับจากงานนั้นมีค่าและมีความส าคัญ ให้ส่ิงท่ีตรงตามความต้องการของ
พนักงานเพียงใด 

เพ็ญนภา หิรัญรัตนพงษ์ (2550, น. 29) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า
เป็นความรู้สึกของบุคคลในด้านบวกท่ีมีต่องานและสภาพแวดล้อมในงาน ซึ่งความพึงพอใจนี้เกิดขึ้น
เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองท่ีตรงตามความต้องการของตน  
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ทราภรณ์ อาสนเสวตร์ (2556, น. 26) ได้ให้ความหมายของ ความพึงพอใจใน
งานว่าเป็นทัศนคติ อารมณ์และความพึงพอใจในทางบวก ทางลบท่ีมีต่อการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่ง
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานว่าจะทุ่มเทมากหรือน้อยแค่ไหน 

จากความหมายความพึงพอใจในงานของนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้สรุป
ความหมายของความพึงพอใจว่าหมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกด้านบวกของบุคคลท่ีมีต่องานและ
สภาพแวดล้อมในงาน เนื่องจากความคาดหวังของบุคคลสอดคล้องกับผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้น 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ความหมายความพึงพอใจในงานตามแนวคิด
ของลูธาน (Luthan, 2008) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าส่ิงท่ีเขา
ได้รับจากงานนั้นมีค่าและมีความส าคัญ ให้ส่ิงท่ีตรงตามความต้องการของพนักงานเพียงใด 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
2.3.2.1 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของริกจิโอ 

ริกจิโอ (Riggio, 2003, p. 214) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน คือ 
ความรู้สึกและทัศนคติท้ังทางบวกและทางลบของบุคคลท่ีมีต่องานของเขา ซึ่งความพึงพอใจในงาน
นั้นสามารถแบ่งออกได้เป็นสองแนวทางดังนี้ คือ  

(1) แนวคิดความพึงพอใจแบบองค์รวม (Global Approach) ซึ่งจะ
พิจารณาความพึงพอใจในงานท้ังหมด ความพึงพอใจโดยรวมนั้นจะประกอบด้วยหลายป๎จจัย เช่นพึง
พอใจกับค่าตอบแทนประเภทของงาน เงื่อนไขในการท างาน ประเภทของผู้บริหาร นโยบาย และ
กระบวนการของบริษัท ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งและความก้าวหน้า 

(2) แนวคิดความพึงพอใจในงานเป็นรายด้าน (Facet Approach) ซึ่งจะ
พิจารณาความพึงพอใจท่ีประกอบไปด้วยความรู้สึกและทัศนคติเกี่ยวกับแต่ละองค์ประกอบท่ีแตกต่าง
กันของงานหรือแง่มุมของงานโดยจะพิจารณาในแต่ละด้าน ทีละด้าน 

2.3.2.2 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของแอปเปิ้ลไวท์ 
แอปเป้ิลไวท ์(Applewhite, 1965, p. 22) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจใน

งานนั้นเป็นทัศนคติท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ ในงานของพนักงานโดยเขามองว่ามี 5 มิติด้วยกันคือ  
(1) ทัศนคติท่ีมีต่อการท างานกลุ่ม (Attitude toward work group)  
(2) สภาพการท างานท่ัวไป (General working condition)  
(3) ทัศนคติท่ีมีต่อบริษัท (Attitude toward)  
(4) ผลประโยชน์ทางการเงิน (Monetary benefits)  
(5) ทัศนคติท่ีมีต่อการควบคุมดูแล (Attitude toward supervision)  
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2.3.2.3 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของลูธาน 
ลูธาน (Luthan, 2008, pp. 142-144) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน

นั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 มิติคือ  
มิติท่ีหนึ่ง ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ต่อ

สถานการณ์ในงานซึ่งไม่สามารถมองเห็นได้แต่คาดการณ์ได้  
มิติท่ีสอง ความพึงพอใจในงานมักจะถูกก าหนดด้วยผลลัพธ์ว่าเป็นท่ีน่า

พึงพอใจอย่างไรหรือเกินความคาดหมาย เช่น พนักงานในบริษัทคิดว่าตนท างานหนักกว่าผู้อื่นใน
แผนกแต่ได้รับรางวัลท่ีน้อยกว่าอาจมีทัศนคติทางลบต่องาน หัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงาน อาจรู้สึก
ผิดหวัง ในทางตรงกันข้ามเขาอาจรู้สึกว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างดีและได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
เขาก็จะมีทัศนคติทางบวกต่องาน มีความพึงพอใจในงาน  

มิติท่ีสาม ความพึงพอใจในงานนั้นแสดงให้เห็นทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องได้
มากมาย ต่อมาเขาได้แบ่งมิติของงานออกเป็น 5 ด้านเพื่อให้เห็นลักษณะท่ีส าคัญท่ีสุดเกี่ยวกับงานซึ่ง
พนักงานจะตอบสนองอย่างมีประสิทธิภาพคือ  

(1) ด้านตัวงาน (Work Itself) หมายถึง ตัวเนื้อหาและรายละเอียดของ
งานความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างาน ความน่าสนใจ ความ
ท้าทายให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ ระดับการตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเองของผู้ปฏิบัติงาน 

(2) ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินหรือสวัสดิการ
อื่นๆ ท่ีเห็นว่ามีความเหมาะสมและยุติธรรม โดยท่ีบุคคลจะเปรียบเทียบกับผลตอนแทนท่ีได้รับกับ
ความพยายามท่ีใช้ไปในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบกับตนเองกับบุคคลอื่นในองค์การ 

(3) โอกาสการเล่ือนขั้น (Promotion Opportunity) หมายถึง ป๎จจัยท่ี
บุคคลมีโอกาสก้าวหน้าในงานตามล าดับข้ันพิจารณาตามล าดับข้ันการปฏิบัติงานนั้น 

(4) หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาโดยตรงหรือ
ระดับสูงขึ้นไป ท่ีเป็นผู้ก าหนดนโยบาย วางแนวทางการปฏิบัติงาน เป็นผู้ควบคุมและให้การสนับสนุน
ในการท างาน 

(5) เพื่อนร่วมงาน (Co-Worker) หมายถึง บุคคลอื่นท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การเดียวกัน ซึ่งมีสัมพันธภาพระหว่างกัน ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน 

2.3.2.4 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของสเปกเตอร์  
สเปกเตอร์ (Spector, 1997, p. 2) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานนั้น

เป็นความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับงานของเขา โดยสามารถแบ่งออกเป็นสองแนวทางคือ แนวทางท่ีหนึ่ง
คือ ความพึงพอใจในภาพรวม ซึ่งความพึงพอใจในงานสามารถถูกมองว่าเป็นความรู้สึกโดยรวม
เกี่ยวกับงานหรือเป็นทัศนคติต่างๆ เกี่ยวกับด้านท่ีหลากหลายของงาน โดยทัศนคติท้ังหมดหรือท่ีดี
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ท่ีสุดนั้นคือ ความสนใจ เช่น ต้องการแยกแยะว่าบุคคลชอบหรือไม่ชอบงานของเขา แนวทางท่ีสองคือ 
ความพึงพอใจเป็นรายด้าน  

สเปกเตอร์ (Spector, 1997, pp. 2-8) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงานโดยมีองค์ประกอบ 9 ประการดังนี้ 

(1) ค่าตอบแทน (Pay) ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง ผลตอบแทน และการขึ้น
เงินเดือน 

(2) การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ได้แก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
ความก้าวหน้าในงาน 

(3) หัวหน้างาน (Supervisor) ได้แก่ หัวหน้าสายตรงท่ีสามารถติดต่อ
หรือปรึกษาได้ทันที 

(4) สวัสดิการ (Fringe Benefits) ได้แก่ ผลตอบแทนอื่นท่ีไม่ใช่เงินเดือน
ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 

(5) รางวัล (Contingent Rewards) ได้แก่ รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน
ท่ีดี โดยไม่จ าเป็น ต้องเป็นตัวเงิน เช่น ค าชมเชย การยอมรับ เป็นต้น 

(6) ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Operating Procedures) 
ขั้นตอนในการท างาน กฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับ นโยบายต่างๆ ขององค์การ 

(7) เพื่อนร่วมงาน (Co workers) ได้แก่ บุคคลท่ีเกี่ยวข้องในการท างาน 
(8)  ลักษณะงาน (Nature of work) ได้แก่ เนื้องานท่ีพนักงานต้องท า 

หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
(9) การส่ือสาร (Communication) ได้แก่ การส่ือสารในองค์การ 

2.3.2.5 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลด์แฮม  
แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1975, pp. 159-170 

อ้างถึงใน ทราภรณ์ อาสนเสวตร์, 2556, น. 27) ได้เสนอแนวคิดว่าความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ 5 
ประการดังนี้ 

(1) ทักษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) ได้แก่ ลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน 
มีทักษะความช านาญและความสามารถในการท างาน ได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี
และท าให้บุคคลรู้สึกมีคุณค่าในงาน  

(2) ลักษณะเฉพาะของงาน (Task Identity) ได้แก่ บุคคลสามารถท างาน
นั้นต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงส้ินสุด มีผลงานให้เห็นชัดเจน ท าให้รู้สึกว่าเป็นเจ้าของผลงานนั้น 

(3) ความส าคัญของงาน (Task Signification) ได้แก่ การรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อกลุ่ม หน่วยงานและองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ 
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(4) ความอิสระในการท างาน (Autonomy) ได้แก่ การมีโอกาสให้คนมี
อิสระในการตัดสินใจ ก าหนดวิธีการในการท างานได้ด้วยตนเอง มีความคิดริเริ่มและมีขอบเขตความ
รับผิดชอบสูง 

(5) ข้อมูลย้อนกลับจากงาน (Feedback from Job) ได้แก่ บุคคลได้
ทราบผลลัพธ์และประสิทธิภาพของงาน ท าให้รู้สึกภูมิใจและพัฒนาความสามารถของตนให้ดีขึ้น 

2.3.2.6 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของวิทเทนและลอยด์ 
วิทเทนและลอยด์ (Weiten & Lloyd, 2003, pp. 377-380, อ้างถึงใน 

ทราภรณ์ อาสนเสวตร์, 2556, น. 28) เสนอแนวคิดว่าความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ 6 ประการ
ดังนี้ 

(1) คุณค่าของงาน (Meaningfullness) กล่าวคือ เป็นงานท่ีมีคุณค่าและ
มีความหมาย เมื่อบุคคลได้ท างานท่ีมีคุณค่าย่อมรู้สึกประสบความส าเร็จในงาน 

(2) ความท้าทายและความหลากหลายในงาน (Challenge and 
Variety) กล่าวคือ หากงานมีความท้าทายและมีความหลากหลายในงานจะท าให้บุคคลใช้ศักยภาพ
เต็มท่ีในการท างาน ได้โอกาสเรียนรู้ใหม่ๆ พัฒนาทักษะความสามารถอย่างต่อเนื่อง และเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

(3) อิสระในการท างาน (Autonomy) บุคคลมีอิสระในงาน สามารถ
ตัดสินใจ มีส่วนร่วม และสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงงานของตนเองได้ 

(4) มิตรภาพและการยอมรับ (Friendship and Recognition) 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในท่ีท างาน ได้รับค าชมเชย และการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน 

(5) ผลตอบแทนท่ีดี (Good Pay) เปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีได้รับกับ
ความคาดหวังในงานหรือเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในระดับเดียวกัน 

(6) ความมั่นคง (Security) การให้ความส าคัญกับความมั่นคงในงานนั้น
ขึ้นอยู่กับสภาวะเศรษฐกิจของสังคมในขณะนั้น 

2.3.2.7 ทฤษฎีความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของล็อก  
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้นมีความซับซ้อน เพราะงานนั้นมี

หลากหลายด้านท่ีพบว่า มีส่วนส าคัญท่ีสร้างให้เกิดความพึงพอใจของพนักงาน ล็อก (Lock, 1976) 
นั้นได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมามากมาย และได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงาน ดังแสดงในตารางโดยจัดมิติต่างๆ ของงานตามแบบแผนของล็อก  (Lock, 1976,  
as cited in McCormick & Ilgen, 1980, pp 303-304)  
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ตารางท่ี 2.4 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานตามแบบแผนของล็อก 

หมวดหมู่ท่ัวไป มิติท่ีเฉพาะเจาะจง ค าอธิบาย 
1. เหตุการณ์หรือเงื่อนไข  
(Events or Conditions)  
1.1 งาน (Work)  
 
 
 
 
 

 
 
ตัวงาน 
 
 
 
 
 
 

 
 
ความสนใจภายในความหลากหลาย
ของงาน 
โอกาสหรือการเรียนรู้  
ความยากของงาน  
จ านวนของงานโอกาสในความส าเร็จ  
สามารถควบคุมภาวะล่ืนไหล  
ของงาน  

1.2 รางวัล (Rewards)  
 
 
 

การให้รางวัล  
 
การเล่ือนต าแหน่ง  
 
 

ค าชมเชย ค าวิจารณ์ การติเตียน  
เครดิตของงานท่ีท า  
จ านวนท่ีได้รับความยุติธรรมหรือ
ความเสมอภาค  
พื้นฐานของการจ่ายเงิน 

1.3 บริบทของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เงื่อนไขในการท างาน 
 
 
 
 
 
ผลประโยชน์ 

ช่ัวโมงในการท างาน  
เวลาพัก  
เครื่องมือ 
คุณภาพของพื้นท่ีท างาน อุณหภูมิ  
การระบายอากาศ  
สถานท่ีต้ังของโรงงาน 
เงินบ าเหน็จบ านาญ  
แผนประกันชีวิต และค่า 
รักษาพยาบาล  
ลาหยุดประจ าปี  
ลาพักร้อน  
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ตารางท่ี 2.4 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานตามแบบแผนของล็อก  (ต่อ) 

หมวดหมู่ท่ัวไป มิติท่ีเฉพาะเจาะจง ค าอธิบาย 
2. ตัวแทน (Agents)  
2.1 ตนเอง (Self)  
2.2 ผู้อื่น (ในบริษัท)  
(Others-in company)  
 
 
 
 

 
คุณค่า  
ผู้บริหาร 
 
 
เพื่อนร่วมงาน  

  
ทักษะและความสามารถ 
ลักษณะการบริหารและอ านาจ 
เทคโนโลยีท่ีเพียงพอ  
ทักษะในการบริหาร 
สมรรถนะ  
ความเป็นมิตร ความเอื้อเฟื้อ  
สมรรถนะทางด้านเทคนิค  

2.3 ผู้อื่น (นอกบริษัท)  ลูกค้า  
 
สมาชิกในครอบครัว 

ศักยภาพด้านเทคนิค  
ความเป็นมิตร  
การให้ความสนับสนุน  
ความรู้ในงาน  
ความต้องการใช้เวลา  

ท่ีมา: ปรับปรุงตามแนวคิดของล็อก (Locke, 1976, p. 1302)  
 

กล่าวโดยสรุป การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้ความพึงพอใจในงานตามแนวคิด
ของลูธาน (Luthan, 2008) ซึ่งสามารถวัดได้จาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านลักษณะงาน (Work 
Itself) ค่าตอบแทน (Pay) ด้านโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง (Promotion Opportunities) ด้าน
ผู้บังคับบัญชา (Supervision) ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-workers)  
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นแนวคิดส าคัญท่ีน ามาใช้ในการศึกษาทัศนคติและ
พฤติกรรมในองค์การมากมาย ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายและแนวคิดจากนักวิจัยหลายท่านดังนี้ 
 

2.4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
คานเตอร์ (Kanter, 1968, p. 499) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีทุ่มเทก าลังความสามารถและความจงรักภักดีให้กับระบบสังคม
ท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ 

เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143, อ้างถึงใน อัจฉรา เนียมหอม, 2551, น. 33) ให้
ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์การในทางบวก ซึ่ง
พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การตนเองนั้นจะมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายท่ี
องค์การตั้งไว้ 

บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 533) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน เป็นความผูกพันทางใจท่ีมีต่อเปูาหมายและค่านิยมต่างๆ ขององค์การ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเพื่อให้บรรลุเปูาหมายค่านิยมขององค์การ ซึ่งได้แบ่งความ
ผูกพันต่อองค์การเป็น 3 องค์ประกอบคือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ความมีส่วน
ร่วมกับองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การ 

อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, p. 14.) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนอยู่ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ และยังมีอิทธิพลต่อการคงไว้ในการเป็นสมาชิกขององค์การ การมีจิตส านึก
ท่ีจะด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  

สเตียร์ (Steers, 1977, p. 46) เสนอว่าความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกท่ี
พนักงานแสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิก
คนอื่นๆ ขององค์การ เต็มใจท่ีจะเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัติภารกิจให้องค์การ โดยพฤติกรรม
ของผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริงจะมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์การ
ให้ส าเร็จลุล่วง ไม่ได้รู้สึกเพียงแค่ตนเองเป็นพนักงานคนหนึ่งท่ีถูกจ้างมาท างานในองค์การเท่านั้น  

สเตียร์ กล่าวเพิ่มเติมอีกว่าความผูกพันต่อองค์การจะประกอบด้วยลักษณะ
ส าคัญสามประการคือ 1. ความเช่ืออย่างแรงกล้าและยอมรับในค่านิยมตลอดจนเปูาหมายของ
องค์การ 2. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้ 3. มีความเต็ม
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ใจท่ีจะทุ่มเทพลังเพื่อปฏิบัติงานให้องค์การซึ่งความผูกพันต่อองค์การมิใช่เป็นความจงรั กภักดีต่อ
องค์การเท่านั้น แต่เป็นความปรารถนาของพนักงานท่ีต้องการให้บริษัทเติบโตเจริญก้าวหน้าต่อไป  

มาวเดย์ เสตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steer, & Porter, 1979, p. 226) 
ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นส่ิงท่ีเป็นมากกว่าความจงรักภักดีในองค์การซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์เชิงรุกกับองค์การ เช่นการท่ีบุคคลปรารถนาท่ีจะให้บางส่ิงกับองค์การเพื่อท่ีจะสร้างให้
เกิดความผาสุกในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การนั้นไม่ใช่แค่ความเช่ือหรือความคิดเห็นเท่านั้นแต่ยัง
มาจากการกระท าอีกด้วย 

ริกจิโอ (Riggio, 2003, p. 225) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การคือ ความรู้สึก
และทัศนคติของพนักงานเกี่ยวกับท้ังองค์การท่ีตนท างานอยู่ 

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552, น. 29) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท่ีตนท างานอยู่ ทุ่มเทท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
และไม่ต้องการจะละท้ิงจากองค์การไป 

จากความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า 
หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ เต็มใจทุ่มเท
ความสามารถของตนเพื่อความส าเร็จขององค์การและต้องการจะด ารงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ความหมายความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ 
อัลเลนและ เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ดังนี้คือ ความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจ
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนอยู่ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ 
และยังมีอิทธิพลต่อการคงไว้ในการเป็นสมาชิกขององค์การ การมีจิตส านึกท่ีจะด ารงอยู่เป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.4.2.1 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของบูชานัน 

บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 533) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน เป็นความผูกพันทางใจท่ีมีต่อเปูาหมายและค่านิยมต่างๆ ขององค์การ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเพื่อให้บรรลุเปูาหมายค่านิยมขององค์การ ซึ่งได้แบ่งความ
ผูกพันต่อองค์การเป็น 3 องค์ประกอบคือ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ความมีส่วน
ร่วมกับองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การ 

(1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) การ
ยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายและ
ค่านิยมนั้น  
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(2) ความมีส่วนร่วมกับองค์การ ( Involvement) ความเต็มใจท่ีจะ
ท างานตามบทบาทหน้าท่ีของตนในฐานะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

(3) ความจงรักภักดี (Loyalty) เป็นความรู้สึกรักและความยึดมั่นใน
องค์การ 

2.4.2.2 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของเมเยอร์และอัลเลน  
ในปี 1984 เมเยอร์และอัลเลน (Meyer & Allen, 1984) ได้เริ่มสร้าง

โมเดลความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งความผูกพันออกเป็น 2 องค์ประกอบบนพื้นฐานของความ
แตกต่างระหว่างความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกและความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดย
ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกว่าหมายถึง ความยึดมั่นต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่
หมายถึง การรับรู้ต้นทุนท่ีเกี่ยวข้องกับการออกจากองค์การ 

ต่อมาในปี 1990 อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, p. 1) ได้
ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้โดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบคือ  

(1) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective commitment) 
เป็นความผูกพันด้านอารมณ์ของพนักงาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความยึดมั่นต่อองค์การ 

(2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) 
เป็นความผูกพันท่ีอยู่บนพื้นฐานของต้นทุนของพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับการออกจากองค์การ  

(3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
เป็นความรู้สึกของพนักงานว่ามีข้อผูกพันท่ีจะอยู่กับองค์การเพราะว่าเขาควรจะอยู่ เป็นส่ิงท่ีถูกต้องท่ี
ควรจะต้องท า 

2.4.2.3 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของมาวเดย์ พอร์ตเตอร์
และ เสตียร์ 

มาวเดย์ พอร์ตเตอร์และเสตียร์ (Mowday, Steer, and Porter, 1979, 
p. 224-225) มีความคิดเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถจ าแนกออกเป็นสองด้านคือ 1. 
ความผูกพันด้านทัศนคติ 2. ความผูกพันท่ีด้านพฤติกรรม โดยได้อธิบายไว้ดังนี้คือ  

1. ความผูกพันด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เขากล่าวว่า 
ความผูกพันถูกมองว่าคือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความมีส่วนร่วมกับองค์การของบุคคล โดย
ความผูกพันจะมีคุณลักษณะอย่างน้อย 3 ประการดังนี้ 

(1) ความเช่ืออย่างแรงกล้าและการยอมรับเปูาหมายและค่านิยม
ขององค์การ 

(2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังอย่างเต็มท่ีในนามองค์การ 
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(3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 

2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ ความ
ผูกพันเชิงประจักษ์ท่ีเห็นชัดเจนเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้สังเกตเห็นได้ เช่นเมื่อเราพูดคุยกับใคร
สักคนก็จะเป็นความสัมพันธ์โดยการกระท า หรือพฤติกรรมท่ีเกินความคาดหมายท่ีโดดเด่นจากความ
คาดหวังท่ีเป็นบรรทัดฐานท่ัวไปเช่นการเข้าร่วมประชุมพิเศษ การด ารงต าแหน่งในงาน และผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความปรารถนาท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ บุคคลนั้นจะมีความสัมพันธ์โดยการกระท าของเขาและเขาจะพยายาม
รักษาการมีส่วนร่วมนั้นเอง 

กล่าวโดยสรุป การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้ความผูกพันต่อ
องค์การตามแนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ซึ่งประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective commitment)  
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment)  
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment)  

 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

2.5.1 ความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 
ชีช่ี, ชา, คิม, และซิงเกอร์ลิง (Cichy, Cha, Kim, & Singerling, 2007) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การของคณะกรรมการบริหาร
สโมสรเอกชน และคณะกรรมการสมาชิกอาสาสมัคร โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 57 คน พบว่า มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความ
ฉลาดทางอารมณ์ต่ าต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกในคณะกรรมการบริหารสโมสรเอกชน 

อดีโอเยและโทรูเบลล่ี (Adeoye & Torubelli, 2011) ได้อธิบายปฏิสัมพันธ์และ
ผลกระทบท่ีเกี่ยวข้องระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการบริหารความสัมพันธ์มนุษย์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับข้าราชการกระทรวงศึกษาธิการจ านวน 300คนพบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์และการบริหารความสัมพันธ์มนุษย์สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ74.3% และ
ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r=.512, p<.05)  
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นอร์ดิน (Nordin, 2012) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะผู้น าและความ
ผูกพันต่อองค์การในสถาบันการศึกษาระดับสูง โดยศึกษาในเจ้าหน้าท่ีในสถาบันจ านวน 169 คน 
พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.353, p<.01)  

อาลาวี, โมจทาเฮ็ดซาดฮ์, เอมิน, และซาโวจิ (Alavi, Mojtahedzadeh, Amin, 
& Savoji, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การของ
โรงไฟฟูารามินประเทศอิหร่าน โดยศึกษากับพนักงานจ านวน 100 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r=.68, p<.05)  

เอ็มราฮิมี, ไซนาลิ และด็อดแมน (Emrahimi, Zinali, & Dodman, 2013) 
ศึกษาความสัมพันธ์ของความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับผู้จัดการและ
ผู้ช่วยผู้จัดการในโรงเรียนของรัฐในเมืองปิรันชาฮ์ จ านวน 105 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง 
(Self- Awareness) (r=.07, p <.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการตนเอง (Self-management) 
(r=.42, p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้สังคม (Social Awareness) (r=.89, p<.01) 
และความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการความสัมพันธ์ (Relationship Management) (r=.28, 
p<.01)  

บาร์ธวาลและจูย์อัล (Barthwal & Juyal, 2012) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์
ว่าเป็นตัววัดประสิทธิภาพของพนักงาน โดยศึกษากับผู้จัดการระดับสูงและระดับกลางในบริษัทน้ ามัน
และแก๊สธรรมชาติONGCจ านวน 300 คนในเมืองเดห์ราดันประเทศอินเดีย พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยแสดงเป็นรายด้านดังนี้ ความฉลาดทางอารมณ์
ด้านการตระหนักรู้ตนเอง (r=.263, p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง (r=.228, 
p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจ (r=.192, p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้สังคม (r=.183, p<.01)  

แมสเร็ก, ออสมาน, อิบราฮิมและแมนซอร์ (Masrek, Osman, Ibrahim, & 
Mansor, 2015) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การของผู้เช่ียวชาญด้าน
คอมพิวเตอร์หน่วยวางแผนการจัดการและการบริหารความทันสมัยประเทศมาเลเซีย โดยศึกษากับ
พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศจ านวน 115 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
สังคมและด้านการจัดการความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และความฉลาดทาง
อารมณ์ท้ังสองด้านนี้ยังสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ 36.8% 

แชงเกอร์และซายีด (Shanker, & Sayeed, 2015) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การท่ีมี
ความสัมพันธ์กับความฉลาดทางอารมณ์โดยศึกษากับพนักงานเภสัชกรรมและพนักงานบริษัท
เทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 615 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง 

Ref. code: 25615506035467ITM



45 
 
การแก้ป๎ญหา ความกล้าแสดงออก ความเห็นอกเห็นใจ ความมั่นใจในตนเอง การจัดการกับอารมณ์
ของผู้อื่นสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกได้อย่างมากคือ 61 %, p<.01 โดย
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านต่างๆ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกดังนี้ ความฉลาด

ทางอารมณ์ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง (β=-.31, p<.01) ด้านการแก้ป๎ญหา (β=.13, p<.01) 

ด้านความกล้าแสดงออก (β=.24, p<.01) ด้านความเห็นอกเห็นใจ (β=.072, p<.01) ด้านความ

มั่นใจในตนเอง (β=.18, p<.01) ด้านการจัดการกับอารมณ์ของผู้อื่น (β=.09, p<.01) และความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านความรู้สึก ด้านความซึมเศร้าและการจัดการกับอารมณ์ของผู้อื่นนั้นมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ดังนี้ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านความรู้สึก (β= .57, p<.01) 

ด้านความซึมเศร้า (β= .24, p<.01) และการจัดการกับอารมณ์ของผู้อื่น (β =-.09, p<.01)  
ซาฟิคและรานา (Shafiq & Rana, 2016) ศึกษาความสัมพันธ์ของความฉลาด

ทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การของครูวิทยาลัย จ านวน 494 คนในปากีสถาน พบว่า ความ

ฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ (β= .413, p<.01) โดยความฉลาดทางอารมณ์

มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การท้ังสามด้าน คือ ด้านความรู้สึก (β= .206, p<.01) ด้านการคงอยู่ 

(β= .055, p<.01) และด้านบรรทัดฐาน (β= .152, p<.01) และความผูกพันทางอารมณ์ยังสามารถ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ 23%  

นภาดา อุดมชัยรัตน์ และสมรักษ์ สันติเบญจกุล (2014, น. 48) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานราชการ เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานราชการต าแหน่งช่างและเจ้าหน้าท่ีธุรการหน่วยงานกรมช่างโยธาทหารอากาศจ านวน 421 
คน ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
(r=.325, p<.01)  

2.5.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
เลียว และคฮอง (Leow & Khong, 2009) ได้ศึกษาความยุติธรรมในองค์การ

และการและแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยศึกษากับผู้ตรวจสอบบัญชี
จ านวน 266 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ
และด้านบรรทัดฐาน 

ครอว, ลีและจู (Crow, Lee, & Joo, 2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การในต ารวจจ านวน 418 คน พบว่า การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (β=.16, 
p<.o1)  
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มาลิกและเนเอม (Malik, & Naeem, 2011) ได้ศึกษาอิทธิพลของความฉลาด
ทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ ของเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัย จ านวน 463 คน พบว่า ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทนและความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 

แพทริค (Patrick, 2012).ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยศึกษากับพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศจ านวน 225 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ (r=.477, p<.01) โดยแยกเป็นรายด้านดังนี้ ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (distributive justice) (r=.396, p<.01) ความยุติธรรมใน
องค์การด้านกระบวนการ (Procedural justice) (r=.433, p<.01) ความยุติธรรมต่อองค์การด้าน
กระบวนการระบบ (Systemic procedural justice) (r=.282, p<.01) ความยุติธรรมต่อองค์การ
ด้านกระบวนการให้ข้อมูลข่าวสาร (Informational procedural justice) (r=.484, p<.01)  

เจ็ปสันและร็อดเวล (Jepson & Rodwell, 2012) ศึกษาเรื่องการรับรู้ของเพศ
หญิงต่อความยุติธรรมในองค์การ โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างเพศชายจ านวน 301 คนและเพศหญิง
จ านวน 147 คน พบว่า ส าหรับเพศชายนั้น ความยุติธรรมในองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
สามารถพยากรณ์และเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ ในขณะท่ีความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ
พยากรณ์การลดลงของความต้ังใจลาออก ส าหรับพนักงานเพศหญิงนั้นความยุติธรรมในองค์การด้าน
การส่ือสารสามารถเพิ่มความผูกพันต่อองค์การและลดความต้ังใจลาออก 

อาลีและแจน (Ali & Jan, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความต้ังใจลาออกของผู้แทนยาบริษัทยาในประเทศปากีสถาน 
โดยศึกษากับผู้แทนยาบริษัทยา จ านวน 223 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของผู้แทนยาบริษัทยาในประเทศปากีสถาน  โดยความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน (r=.58, p<.01) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ 
(r=.40, p<.01)  

ราแวนการ์ด, ซาจจาดเนีย และ แอนซาริเซด (Ravangard, Sajjadnia & 
Ansarizade, 2013) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันต่อองค์การ 
โดยศึกษากับพนักงานด้านการเงินและด้านบริหารของมหาวิทยาลัยทางการแพทย์ซีราห์ปี 2012 
จ านวน คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานและ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและราย
ด้าน (ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมใน
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องค์การด้านปฏิสัมพันธ์) (r=.544, r=.476, r=.463, r=.509, p<.01) ความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (r=.026, p<.05)  

ราเฟอี-เดฮ์คอดี, โมฮามาดดีและเยค์ตายาร์ (Rafei-Dehkordi, Mohammaddi 
& Yektyar, 2013, p. 696) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานศูนย์เยาวชนและกีฬาในจังหวัดชาร์ฮาร์ มาฮาล์ วา เบค์เทียรี จ านวน 150 คน 
พบว่า ความยุติธรรมในองค์การทุกด้านส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และความยุติธรรมในองค์การ
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (r=.515, p<.05) ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ (r=.567, p<.05) และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (r=.587, p<.05) เขา
กล่าวว่า การขาดความยุติธรรมในองค์การนั้นจะเป็นสาเหตุให้ขาดความผูกพันต่อองค์การและท าให้
ขาดความพึงพอใจในงานด้วย  

เดมิเรลและยูเซล (Demirel & Yucel, 2013) ศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรม
ในองค์การและความผูกพันต่อองค์การในอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยศึกษากับพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมและการผลิต จ านวน 261คน พบว่า ความยุติธรรมต่อองค์การด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) (r=.310, 
p<.01) ความยุติธรรมต่อองค์การด้านกระบวนการและด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) (r=.254, p<.01)  

อโยบามิและยูจีน (Ayobami, & Eugene, 2013) ศึกษาอิทธิพลการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันต่อองค์การของบริษัทอาหารและเครื่องด่ืมในประเทศไนจีเรีย 
ศึกษากับพนักงานจ านวน 115 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยความยุติธรรมต่อองค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ (r=.712, p <.01) และความยุติธรรมต่อองค์การด้านกระบวนการมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.842, p <.01)  

นาครา (Nakra, 2014) ศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อความ
ผูกพันต่อองค์การและการด ารงอยู่ในโครงการของพนักงานด่านหน้าของภาครับเหมากระบวนการ
ธุรกิจ โดยศึกษากับพนักงานจ านวน 347 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในระดับสูงนั้นมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การและการด ารงอยู่ในโครงการของพนักงานอย่างมาก 

อัจฉรา เนียมหอม (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด (มหาชน) โดยศึกษากับพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) จ านวน 383 คนพบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r=.489, p<.01) 
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และรายด้านดังนี้ ด้านผลตอบแทน (r=.620, p<.01) ด้านกระบวนการ (r=.439, p<.01) ด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง (r=.285, p<.01)  

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก
แห่งหนึ่งโดยศึกษากับพนักงานจ านวน 77 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม (r=.446, p<.01) ด้านผลตอบแทน (r=.571, p<.01) ด้าน
กระบวนการ (r=.213, p<.01) และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (r=.361, p<.01)  

สุวิมล สุริย์วงค์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมภายใน
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการรับรู้พฤติกรรมการต่อต้านการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างาน: 
กรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง โดยศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 152 คนและ
พนักงานระดับหัวหน้างานท่ีเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 7 คน 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ 
(r=.465, p<.01) ด้านผลตอบแทน (r=.405, p<.01) ด้านกระบวนการ (r=.361, p<.01) และด้าน
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน (r=.344, p<.01)  

จันทิรา บุญปริพันธ์ (2557) ศึกษาเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความ
เหนื่อยหน่ายในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟูานครหลวงเขตวัดเลียบ 
โดยศึกษากับพนักงานการไฟฟูานครหลวงเขตวัดเลียบจ านวน 283 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมดังนี้ ความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม (r= .234, p<.01) ด้านจิตใจ (r= .184, p<.01) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (r= .129, 
p<.01) ด้านบรรทัดฐาน (r= .234, p<.01)  

2.5.3 ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
กันลู, อัคซาเรย์ลิและเปอร์ซิน (Gunlu, Aksarayli, & Percin, 2009) ศึกษา

อิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับผู้จัดการโรงแรม4และ5ดาว
ในพื้นท่ีเอียเกียนของตุรกีจ านวน 123 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานท่ัวไปมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (β=.439, p<.01) และด้านความรู้สึก (β=.309, p<.01) และความพึง

พอใจในงานภายนอกมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (β=.523, p<.01) และ

ด้านความรู้สึก (β=.349, p<.01)  
ควานเตส (Kwantes, 2009) ศึกษาเปรียบเทียบถึงบทบาทของวัฒนธรรมและ

ความพึงพอใจในงานว่าเป็นป๎จจัยสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การในบริบทของตะวันตก 
(สหรัฐอเมริกา) และในอินเดียโดยศึกษากับวิศวกรไฟฟูาและเครื่องกลในอินเดีย จ านวน 310 คน ชาว
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อินเดีย 159 คน ชาวอเมริกัน 151 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การด้านความรู้สึกของท้ังสองกลุ่มตัวอย่าง 

เฉวินและเชน (Hsiao & Chen, 2012) ศึกษาต้นเหตุและผลลัพธ์ของความพึง
พอใจในงาน โดยศึกษากับผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์จ านวน 135 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (r=.627, p< .01)  

กูเตียเรส, แคนเดลล่าและ คาร์เวอร์ (Gutierrez, Candella, & Carver, 2012) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานระดับโลก 
ประสบการณ์การพัฒนาด้านจิตใจ คุณค่าในงาน การสนับสนุนจากองค์การ ความเหมาะสมระหว่าง
คนและองค์การ กับอาจารย์พยาบาล กลุ่มตัวอย่างจ านวน 1030 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ประสบการณ์การพัฒนาด้านจิตใจ ความเหมาะสมระหว่างคนและองค์การและความพึง
พอใจในงานระดับโลกสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การในองค์การการศึกษา 

นาการ์ (Nagar, 2012) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน
ของครูในระยะเวลาท่ีมีความเหนื่อยล้า โดยศึกษาในอาจารย์มหาวิทยาลัยจ านวน 153 คน พบว่า 
ความพึงพอใจในงานท่ีมีมากขึ้นมีส่วนส าคัญในการเพิ่มขึ้นของความผูกพันต่อองค์การ 

อัลตินอส, คากิโรกลู และคอป (Altinoz, Cakiroglu, & Cop, 2012) ศึกษา
อิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับพนักงานศูนย์บริการ 
จ านวน 207 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.601, 
p<.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การดังนี้ ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน (r=.519, p<.01) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (r=.449, p<.01) ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (r=.305, p<.01) ความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณ์ความผูกพัน
ต่อองค์การ ได้ร้อยละ 36 

ทาร์แคน, ฮิคเมท, ทาร์แคนและท็อป (Tarcan, Hikmet, Tarcan, & Top, 
2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ ความเช่ือมั่นในองค์การในโรงพยาบาลรัฐบาลในตุรกี : ระหว่างข้าราชการและพนักงาน
เอกชน โดยศึกษากับข้าราชการจ านวน 549 คน และพนักงานเอกชน (จ้างจากภายนอก) จ านวน 
345 คน พบว่า ในกลุ่มข้าราชการนั้น ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
(r=.333, p<.01) ส่วนในกลุ่มพนักงานเอกชนพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ (r=.440, p<.01)  

ลูซู (Rusu, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและความ
พึงพอใจในงาน โดยศึกษากับครู จ านวน 1500 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานสูงจะมีความผูกพันต่อ
องค์การสูง (r=.443, p<.05)  
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สิรินและสิริน (Sirin & Sirin, 2013) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
ในแง่ของความพึงพอใจในงานและความแปลกแยกในองค์การในโรงเรียนการศึกษาทางกายภาพและ
การกีฬาในประเทศตุรกี โดยศึกษากับอาจารย์จ านวน 193 คน พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน ดังนี้คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (r=.681, 
p<.01) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (r=.348, p<.01) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัด
ฐาน (r=.593, p<.01)  

ศรีวัสตาวา (Srivastava, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับผู้จัดการระดับกลางท่ีท างานในองค์การเอกชน จ านวน 
247 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  (r=.72, 
p<.01)  

ทอปและกิเดอร์ (Top & Gider, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับพยาบาลจ านวน 677 คนและเลขานุการทางการ
แพทย์ 195 คน รวม 872คน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ (r=.579, p< .05)  

ยิว, หวาง, เวง, หลิว, หลินและทีเซิง (You, Huang, Wang, Liu, Lin, & Tseng, 
2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคม ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ โดยศึกษากับพบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน (β .591, p<.01)  
ท็อค (Tok, 2013) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ

ครูในตุรกี โดยศึกษากับครูจ านวน 253 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ปานกลางกับ
ความผูกพันต่อองค์การ (r=.600, p<.01)  

โฟลามิ, แอสแซร์, เควซิกาและไบลน์ (Folami, Asare, Kwesiga, & Bline, 
2014) ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงานและบริบทขององค์การต่อความผูกพันต่อองค์การโดย
ศึกษากับนักบัญชีจ านวน 504 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อต่อความผูกพันต่อองค์การ 

เลอิเต้, เดอ อากัว อาร์โรดิกูส์, และเดอ อัลบูเควอคิว (Leite, de Aguiar 
Rodrigues, & de Albuquerque, 2014) ศึกษาเปรียบเทียบโมเดลโครงสร้าง (Structural 
Equation Model) บทบาทของความพึงพอใจในงานโดยตรงและโดยอ้อมท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในองค์การสาธารณะของบราซิลจ านวน 10, 052 คน พบว่า มีความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยท่ีความพึงพอใจในงานเป็นสาเหตุ โดยท่ี
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานด้านผลตอบแทน (r=.18, p<.01) และ
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ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(r=.55, p<.01)  

หยาง, หลิว, เฉินและป๎น (Yang, Liu, Chen, & Pan, 2014) ศึกษาการเสริมสร้าง
ศักยภาพแบบมีโครงสร้างและความผูกพันต่อองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลจีน โดย
ศึกษากับพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิช้ันหนึ่งจ านวน 5 แห่งในเทียนจินจ านวน 
524 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ( r 
=.693, p< .01)  

อาคูซัมและและแทน (Akuzum & Tan, 2014) ศึกษาทุนทางสังคมและความพึง
พอใจในงานเป็นตัวพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ศึกษาทุนทางสังคม
และความพึงพอใจในงานเป็นตัวพยากรณ์ท่ีส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

เคลิค, เดดีโอกลูและอินาเนีย (Celik, Dedeoglu, & Inanir, 2015) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงานโดย
ศึกษากับพนักงานโรงแรมจ านวน 371 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลด้านบวกต่อความ
พึงพอใจในงาน  

สาวิตรี พูลสมบัติ (2550) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรถยนต์ ในจังหวัดระยอง จ านวน 3 แห่ง คือ 
บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 110 คน บริษัท วาย เอ็ม ซี แอสเซมบลี จ ากัด 
จ านวน 130 คน และบริษัท บีเอ็มดับเบิลยู แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 160 คน 
รวมได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ (r=.871, p< .01)  

ณัฐวรรณ แก้วมณี (2556) คุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานประจ าในศูนย์แห่งหนึ่งขององค์กรการบินในประเทศไทย ประชากร
ท้ังหมดของพนักงานประจ าในศูนย์แห่งหนึ่งขององค์กรการบินในประเทศไทยจ านวน 113 คน พบว่า 
ความพึงพอใจในงานโดยรวมและความพึงพอใจในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 ความพึงพอใจโดยรวม ด้านตัวงาน (r=.607) 
ด้านค่าตอบแทน (r=.623) ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น (r=.206) ด้านหัวหน้างาน (r=.420) ด้านเพื่อน
ร่วมงาน (r=.486)  

2.5.4 ความฉลาดทางอารมณ์และความพึงพอใจในงาน 
ไซ, แทรม และโอฮาร่า (Sy, Tram, & O’Hara, 2006) ศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ์ของพนักงาน ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของพนักงานและผล
การปฏิบัติงาน โดยศึกษากับพนักงานบริการด้านอาหารจ านวน 187 คนจากร้านอาหารเดียวกันซึ่ง
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มีเฟรนชายส์ 9 แห่ง พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงาน (r=.30, p<.01) และความฉลาดทางอารมณ์ของผู้จัดการมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต่ ามากกว่าผู้ท่ีมีความฉลาด
ทางอารมณ์สูง (r=.35, p<.01)  

เช็คมีเซลิโอกูล, กัลเซลและอัลลูทัส (Cekmecelioglu, Gunsel, & Ulutas, 
2012) ศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ต่อความพึงพอใจในงาน: การศึกษาเชิงประจักษ์ใน
การท างานของพนักงานศูนย์บริการ ซึ่งศึกษาจากพนักงานในศูนย์บริการ 147 คน ในเมืองอิสตันบูล 
ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจภายใน (r=.539, 
p<.01) พนักงานท่ีมีการควบคุมอารมณ์ได้สูงมีแนวโน้มท่ีจะมีระดับของความพึงพอใจภายในสูง 

โอนูโอห์อาและซีกัน-มาร์ติน (Onuoha & Segun-Martins, 2013) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความพึงพอใจในงานของพนักงานหญิงท่ีแต่งงาน
แล้ว จ านวน 258 คน พบว่า ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงกว่าจะมีระดับความพึงพอใจในงานสูงกว่า
คนท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต่ ากว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t (256) = -6.65, p<.01)  

ชูททาเรียน, เอมิลี และเอมินิลารี่ (Shooshtarian, Ameli, & Aminilari, 2013) 
ศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ต่อความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน และความผูกพัน
ในงาน ศึกษากับพนักงานท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมในต่างจังหวัดของประเทศอิหร่าน จ านวน 
289 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
(r=.184, p<.01)  

วอล์ฟและคิม (Wolfe & Kim, 2013) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ ความพึง
พอใจในงานและการคงอยู่ในงานของผู้จัดการโรงแรม โดยศึกษากับพนักงานโรงแรมระดับผู้บริหาร
และผู้จัดการในตะวันตกกลาง (Midwest) ของสหรัฐอเมริกา พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านภายใน
บุคคล ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการอารมณ์ความเครียดสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจใน
งานด้านธรรมชาติของงาน ด้านการส่ือสาร ด้านรางวัลและด้านเพื่อนร่วมงานได้ 

เพ็ญนภา หิรัญรัตนพงศ์ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์และ
บุคลิกภาพแบบเช่ือในป๎จจัยควบคุมกับความพึงพอใจในงานโดยศึกษากับพนักงานบริษัทเบทาโกร 
อโกร กรุ๊ปจ ากัด (มหาชน) จ านวน 255 คน พบว่า เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งาน (r=.290, p<.01) เมื่อพิจารณาเชาวน์อารมณ์เป็นรายด้าน พบว่า เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม และเมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานเป็นรายด้าน พบว่า 
เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานรายด้านเช่นกัน 

วรรณพร สธนเสาวภาค (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ 
ความสามารถในการฟ๎นฝุาอุปสรรค และความพึงพอใจในการท างาน โดยศึกษากับพนักงานของ
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บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่งจ านวน 148 คน พบว่า องค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์ทุกด้านและโดยรวม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน ดังนี้ เชาวน์อารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์สูง
ท่ีสุด (r=.345, p<.05) รองลงมาได้แก่ ด้านการจูงในตนเอง (r=.333, p<.05) ด้านการตระหนักรู้ใน
ตนเอง (r=.307, p<.05) ด้านทักษะทางสังคม (r=.204, p<.05) ด้านการจัดการกับอารมณ์ของตนเอง 
(r=.183, p<.05) ด้านความเห็นอกเห็นใจ (r=.178, p<.05) และเชาวน์อารมณ์ด้านการจูงใจตนเอง
ตนเองสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานได้ร้อยละ10.3 

อัญชลี ยะโหนด (2555) ความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ ความเช่ือมั่นว่าตน
สามารถท าได้ และความพึงพอใจในงานโดยศึกษากับบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ
แห่งหนึ่งจ านวน 300 คน พบว่า องค์ประกอบด้านเชาวน์อารมณ์ทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน เชาวน์อารมณ์โดยรวม (r=.693, p <.01) ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (r=.
597, p <.01) ด้านทักษะทางสังคม (r=.555, p <.01) ด้านการร่วมรู้สึก (r=.535, p <.01) และด้าน
แรงจูงใจตนเอง (r=.444, p <.01) องค์ประกอบของเชาวน์อารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานทุกด้านและโดยรวมดังนี้ ความพึงพอใจโดยรวมมีความสัมพันธ์ท่ีสุด (r=.693, p 
<.01) ด้านตัวงาน (r=.61, p <.012) ด้านโอกาสเล่ือนขั้น (r=.609, p <.01) ด้านหัวหน้างาน (r=.
548, p <.01) ด้านเพื่อนร่วมงาน (r=.485, p <.01) และด้านค่าตอบแทน (r=.452, p<.01)  

สุภาพร ริยาพันธ์ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เชาวน์อารมณ์และความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับพนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนรถยนต์แห่งหนึ่ง
จ านวน 227 คน พบว่า เชาวน์อารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 
(r=.312, p<.01) ด้านตระหนักรู้ในตนเอง (r=.357, p<.01) ด้านการบริหารควบคุมอารมณ์ตนเอง 
(r=.174, p<.05) ด้านการสร้างแรงจูงใจในตนเอง (r=.282, p<.01) ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก (r=.
132, p<.05) ด้านทักษะทางสังคม (r=.181, p<.01)  

2.5.5 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงาน 
ลอย, หยางและดีเฟนดรอฟ (Loi, Yang, & Diefendorff, 2009) ศึกษาอิทธิพล

ของความยุติธรรมในองค์การท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานในแต่ละวัน โดยศึกษากับพนักงานประจ า 
231 คนในฮ่องกง พบว่า ความยุติธรรมในองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Justice) และความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานในชีวิตประจ าวัน 

วิเซเนนท์และสมัคเคอร์ (Whisenant, & Smucker, 2009) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับผู้ฝึกสอนในโรงเรียนมัธยม 
จ านวน 392 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงานด้านตัวงาน (r=.146, p<.05) ด้านหัวหน้างาน (r=.527, p<.01) ด้านค่าตอบแทน 
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(r=.148, p<.05) ด้านการเล่ือนต าแหน่ง (r=.322, p<.01) ด้านงานท่ัวไป (r=.320, p<.01) ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานด้านตัวงาน 
(r=.151, p<.05) ด้านหัวหน้างาน (r=.481, p<.01) ด้านการเล่ือนต าแหน่ง (r=.338, p<.01) ด้าน
งานท่ัวไป (r=.323, p<.01) ความยุติธรรมในองค์การด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างาน (r=.485, p<.01) ด้านการเล่ือนต าแหน่ง (r=.269, 
p<.01) ด้านงานท่ัวไป (r=.232, p<.01)  

นาดิริและทาโนว่า (Nadiri & Tanova, 2010) ศึกษาบทบาทของความยุติธรรม
กับความต้ังใจลาออก ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การใน
อุตสาหกรรมการบริการ ของพนักงานจ านวน 208 คน พบว่า ผลตอบแทนท่ีพนักงานได้รับอย่าง
ยุติธรรมนั้นมีผลกระทบต่อความต้ังใจลาออก ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การมากกว่าการรับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการของบริษัท ความยุติธรรมในองค์การนั้น
เป็นกุญแจส าคัญท่ีมีผลกระทบอย่างมากต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและความพึงพอใจในงาน 

ไซนาริพัวร์, ฟินิ และเมอคามาลี (Zainalipour, Fini & Mirkamali, 2010) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับครูจ านวน 
120 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (r=.734, 
p<.01) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทนและความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน 4 ด้านคือ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานทุกด้าน 

เอลามินและอโลเมียม (Elamin & Alomaim, 2011) ศึกษาอิทธิพลของความ
ยุติธรรมในองค์การท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเอง โดยศึกษากับ
พนักงาน 793 คน ท้ังชาวซาอุและต่างชาติท่ีท างานในองค์การต่างๆ ในซาอุดิอาระเบีย พบว่า ความ
พึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยุติธรรมในองค์การท้ังสามด้านท้ังพนักงานชาว
ซาอุดิอาระเบียและต่างชาติ และการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างชาวซาอุดิอาระเบียนั้นพบว่า ความพึง
พอใจของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยุติธรรมในองค์การด้านต่างๆ ดังนี้ ความยุติธรรม
ด้านผลตอบแทน (r=.59, p<.01) ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (r=.69, p<.01) ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ (r=.74, p<.01) และส าหรับพนักงานชาวต่างชาติพบว่า ความพึง
พอใจของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยุติธรรมในองค์การท้ังสามด้าน ความยุติธรรมใน
องค์การด้านผลตอบแทน (r=.63, p<.01) ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (r=.65, p<.01) 
ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ (r=.66, p<.01)  

โนจานี, อาชแมนด์เนียอาฟรูซและลาจาบี (Nojani, Arjmandnia, Afrooz, 
&Rajabi, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงาน โดย
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ศึกษากับครูจ านวน 300 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
(r=.503, p<.01)  

ดันดาร์และทาบันคาลี (Dundar & Tabancali, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนประถม โดยศึกษากับครูจ านวน 314 
คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (r=.645, p<.05)  

ลอทเฟุและพัวร์ (Lotfe & Pour, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงานของพนักงานในมหาวิทยาลัยเทรัน เปเยเม นัวร์ จ านวน 
260 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (r=.65, p<.05) และ
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ 

เซอร์รี่ (Xerri, 2014) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยศึกษากับพยาบาล จ านวน 210 คน 
พบว่า ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  

คาราโคเซ่ (Karakose, 2014) ศึกษาเชิงประจักษ์เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ
และความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับครูโรงเรียนมัธยมจ านวน 386 คน พบว่า ความยุติธรรมใน
องค์การมีมีอิทธิพลบางส่วนต่อความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยม 

อัลทาเฮเนห์ (Altahayneh, Khasawneh, & Abedalhafiz, (2014) ศึกษา
ความ สัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงานของอาจารย์แพทย์ชาวจอร์แดน 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 166 คน พบว่า อาจารย์แพทย์ส่วนใหญ่พึงพอใจกับงานของตนเอง และ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การนั้นเป็นทางบวก และยังพบว่า ความยุติธรรมในองค์การทุกด้านนั้นมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ดังนี้ ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ (r=.35, 
p<.01) ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (r=.203, p<.01) และความยุติธรรมในองค์การ
ด้านผลตอบแทน (r=.158, p<.01) ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์สามารถท านายความพึง
พอใจของอาจารย์แพทย์ได้ดีท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านกระบวนการและด้านผลตอบแทน 

โมราดีและจานานี (Moradi & Janani, 2015) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับครูพละศึกษาจ านวน 179 คน โดยพบว่า 
ความยุติธรรมต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (r=.621, p<.o1)  

2.5.6 ความฉลาดทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ซารามี (Salami, 2009) ศึกษาความสัมพันธ์ของป๎จจัยทางด้านประชากรศาสตร์

และจิตวิทยาท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การในพนักงานอุตสาหกรรม โดยศึกษากับ
พนักงาน 320 คนจากพนักงานองค์การด้านบริการ 5 แห่งและองค์การด้านการผลิต 5 แห่ง ในรัฐโอ
โย ประเทศไนจีเรีย พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ความเฉพาะของบทบาทในงาน แรงจูงใจให้เกิด
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ความส าเร็จ ความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความฉลาดทางอารมณ์ (r=.22, p<.05) ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (r=.30, p<.05)  

แอนาริ (Anari, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของครู โดยศึกษากับครูโรงเรียนมัธยม จ านวน 84 คน 
พบว่า เชาวน์อารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.23, 
p<.05) ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r=.361, p<.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.497, p<.01)  

อโคลาฟและโอลาโทมายด์ (Akolafe & Olatomide, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความฉลาดทางอารมณ์ และความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน
มัธยม โดยศึกษากับครู จ านวน 210 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานและความฉลาดทางอารมณ์
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนมัธยมร้อยละ 55 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความฉลาดทางอารมณ์ (r=.55, p<.05) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.45, p<.05) และความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ (r=.50, p<.05) และเสนอว่าควรเพิ่มความพึงพอใจในงานและความฉลาด
ทางอารมณ์ของครูโรงเรียนมัธยมให้มากขึ้นเพื่อจะช่วยพัฒนาความผูกพันต่อองค์การให้มากขึ้น 

2.5.7 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ 

ชักไทและซาฟาร์ (Chughtai & Zafar, 2006) ศึกษาเหตุและผลของความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในปากีสถาน โดยได้ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การต่อ
ผลลัพธ์ต่อองค์การ 2 อย่างคือ ผลการปฏิบัติงานและความต้ังใจลาออก โดยศึกษากับอาจารย์ประจ า
จ านวน 125 คนจาก 33 มหาวิทยาลัยในสามเมืองใหญ่ของปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ ดังนี้คือ ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความยุติธรรมใน
องค์การด้านผลตอบแทน (r=.56, p<.01) และด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (r=.52, 
p<.01)  

แลมเบิร์ต, โฮแกน และกริฟฟิน (Lambert, Hogan, & Griffin, 2007) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนและความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการต่อความเครียดของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการเท่านั้นท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ( r=.18, 

Ref. code: 25615506035467ITM



57 
 
p<.01) ส่วนความยุติธรรมต่อองค์การมีอิทธิพลทางลบต่อความเครียดในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ 

คาริมและเรห์แมน (Karim & Rehman, 2012) ศึกษาผลกระทบของความพึง
พอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการเสริมสร้างศักยภาพของพนักงานต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในองค์การกึ่งรัฐบาลของปากีสถาน โดยศึกษากับพนักงานการบินพลเรือนจ านวน 
148 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.910, p<.01) การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.831, p<.01) การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (r=.577, p<.01)  

ไร (Rai, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับทัศนคติ
และพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงเช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความต้ังใจ
ลาออก ของพนักงาน 511 คนจากศูนย์สุขภาพและฟื้นฟู 10 แห่งในรัฐทางตอนใต้ของสหรัฐอเมริกา 
พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ
และความต้ังใจลาออก ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ถ้าองค์การ
ต้องการท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมากข้ึนในขณะท่ีลดความต้ังใจ
ลาออกจากงาน องค์การจ าเป็นท่ีจะต้องให้ความสนใจมากขึ้นในเรื่องการพัฒนาโปรแกรมและ
นโยบายท่ีส่งเสริมให้เกิดความยุติธรรม การเพิ่มความยุติธรรมต่อองค์การนั้นสามารถเพิ่มความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคัญในการ
ด าเนินการและเสริมสร้างความยุติธรรมขององค์การโดยเฉพาะความยุติธรรมด้านระบบและด้าน
ปฏิสัมพันธ์ เปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการอบรมเพื่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีดีไปยังพนักงาน 
(ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์) และพัฒนาระบบความยุติธรรมด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการเล่ือนต าแหน่งของพนักงาน (ความยุติธรรมด้านระบบ) เช่นเดียวกับการจัดหารางวัล (ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน) โดยข้ึนอยู่กับมาตรฐานท่ีเกี่ยวข้อง 

ดิฟแคน, ซาติปี, แซนกาเนห์ และโรสทามี (Divkan, Sartipi, Zanganeh, & 
Rostami, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การในวิทยาลัยพละศึกษาของมหาวิทยาลัยเทห์รานอิสลามสาขาภาคตะวันออก 
โดยศึกษากับพนักงานจ านวน 100 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์การ ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานใน
เพศชาย (r=.715, p. 01) ในเพศหญิง (r=.715, p. 01) ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในเพศชาย (r=.694, p. 01) ในเพศหญิง (r=.782, p. 01)  
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2.5.8 ความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรสื่อ 

ดูแลร์ยูซ, กูเนย์, แอร์ดินและอาซาน (Guleryuz, Guney, Aydin, & Asan, 
2008) ศึกษาอิทธิพลตัวแปรส่ือของความพึงพอใจในงานระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาในพยาบาลจ านวน 267 คน จากแผนกต่างๆ ในโรงพยาบาลซึ่งเป็น
โรงพยาบาลท่ีมีการเรียนการสอน ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน (r=.236) , p < .01) ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (r=.229 , p< .01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ (r=.667, p< .01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ควบคุมอารมณ์ (r=.228, p< .01) และด้านการใช้อารมณ์ (r=.155, p<.05) และพบว่า ความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ และผล
การศึกษาอื่นๆ พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการเข้าใจอารมณ์ตนเองและด้านการใช้อารมณ์มี
อิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการ
ควบคุมอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 

ทาโบลิ (Taboli, 2013) ศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความสัมพันธ์ของความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การในพนักงานมหาวิทยาลัย
ในเมืองเคอร์มาน ประเทศอิหร่าน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีท างานในมหาวิทยาลัยในเมืองเคอร์มาน 
จ านวน 132 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นส่ือความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ
ความผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ   
(r = .25, p < .01) ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (r = .37, 
p < .05) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r = .65, p < .01)  

2.5.9 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ 

คาราคัส, อุสทันเนอร์และทอปราก (Karakus, Ustuner, & Toprak, 2014) ศึกษา
โมเดลอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความเหนื่อยล้า และความพึงพอใจ
ในงานของผู้ตรวจการการศึกษาจ านวน 306 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมของผู้ตรวจการการศึกษา
นั้นมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานและองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมของ
ผู้ตรวจการการศึกษาสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความเหนื่อย
ล้า แสดงให้เห็นว่ากระบวนการต่างๆ ในองค์การนั้นด าเนินการอย่างยุติธรรม ไม่มีพนักงานทีได้รับการ
ปฏิบัติท่ีมากกว่าคนอื่น พนักงานจะเริ่มมีความรู้สึกด้านบวกต่องานของเขาและมีความผูกพันทาง
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จิตใจต่อองค์การมากขึ้น และพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การผ่านตัวแปรส่ือบางส่วนของความพึงพอใจในงาน 

2.5.10 งานวิจัยที่ศึกษาความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ 
นุชกานต์ อัครพงษ์พานิช และ อภิชญา ไชยวุฒิกรณ์วานิช (2556) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความต้ังใจลาออก โดยมีความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรส่ือ โดยศึกษากับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติงาน จ านวน 166 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลท านายในทางลบต่อ
ความต้ังใจลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความต้ังใจลาออก โดยความยุติธรรมใน

องค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อความต้ังใจลาออกในระดับ β=-.118, p<.001 และส่งอิทธิพลทางอ้อม

ผ่านความพึงพอใจในงานไปยังความต้ังใจลาออกในระดับ β=-.418, (Z=5.22, p<.001) และส่ง

อิทธิพลโดยรวมต่อความต้ังใจลาออกในระดับ β=-.537, p<.001 
รติพร อรุณเจริญสุข และ อภิชา ไชยวุฒิกรณ์วานิช (2556) ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันกับองค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่ือ โดยศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 102 
คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลกับความผูกพันกับองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็น
ตัวแปรส่ือแบบบางส่วน นั่นคือ คุณภาพชีวิตในการท างานมอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน

ไปยังความผูกพันกับองค์การในระดับ β=.26, p<.05 มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันกับองค์การใน

ระดับ β=.35, p<.01 และมีอิทธิพลรวมต่อความผูกพันกับองค์การในระดับ β=.61, p<.01 
วชิระ ทองอยู่คง (2557) ศึกษาอิทธิพลของลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ

และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท่ีมีต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือในพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยศึกษากับพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
จ านวน 422 คน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านความเข้าใจผู้อื่น และความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานท้ังทางตรงและผ่านความพึง
พอใจในงาน ลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้านการเปิดเผยตนเองและความไม่มั่นคงทางอารมณ์
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยผ่านความพึงพอใจในงาน 

ธนพร มานะสิริกุล (2557) ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง บุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ โดยศึกษากับ
พนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหนึ่ง จ านวน 400 คน พบว่า 1. ความพึงพอใจในงานเป็นตัว
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แปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงโดยรวมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (Z=4.386, p<.01) โดยเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ของการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางป๎ญญา และด้านการ
ค านึงถึงจิตใจเป็นรายบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Z= 4.990, p < .01 ; 
Z=3.966, p<.01 ; Z = 5.293, p <.01 และ Z = 3.614, p <. 01 ตามล าดับ) 2. ความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนระหว่างบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Z= 3.705, p < .01; 3.499, p < .01; Z = 2.183, p < .01; Z= 3.125, 
p<.01 และ Z=2.871, p<.01 ตามล าดับ)  

 
2.6 เหตุผลในการต้ังสมมติฐานงานวิจัย 
 

2.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์และความ

ผูกพันต่อองค์การดังต่อไปนี้ 
บาร์ธวาลและจูย์อัล (Barthwal & Juyal, 2012) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์

ว่าเป็นตัววัดประสิทธิภาพของพนักงาน โดยศึกษากับผู้จัดการระดับสูงและระดับกลางในบริษัทน้ ามัน
และแก๊สธรรมชาติONGCจ านวน 300 คนในเมืองเดห์ราดันประเทศอินเดีย พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

อดีโอเยและโทรูเบลล่ี (Adeoye &Torubelli, 2011) ได้อธิบายความสัมพันธ์
และผลกระทบท่ีเกี่ยวข้องระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการบริหารความสัมพันธ์มนุษย์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับข้าราชการกระทรวงศึกษาธิการจ านวน 300คนพบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์และการบริหารความสัมพันธ์มนุษย์สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ74.3% และ
ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r=.512, p<.05)  

นอร์ดิน (Nordin, 2012) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะผู้น าและความ
ผูกพันต่อองค์การในสถาบันการศึกษาระดับสูง โดยศึกษาในเจ้าหน้าท่ีในสถาบันจ านวน 169 คน 
พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.353, p<.01)  

อาลาวี, โมจทาเฮ็ดซาดฮ์, เอมิน, และซาโวจิ (Alavi, Mojtahedzadeh, Amin, 
& Savoji, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การของ
โรงไฟฟูารามินประเทศอิหร่าน โดยศึกษากับพนักงานจ านวน 100 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r=.68, p<.05)  
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เอ็มราฮิมี, ไซนาลิ และด็อดแมน (Emrahimi, Zinali, & Dodman, 2013) 
ศึกษาความสัมพันธ์ของความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับผู้จัดการและ
ผู้ช่วยผู้จัดการในโรงเรียนของรัฐในเมืองปิรันชาฮ์ จ านวน 105 คน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง (Self- Awareness) (r=.07, ≤ p. 01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการตนเอง (Self-
management) (r=.42, p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้สังคม (Social Awareness) 
(r=.89, p<.01) และความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการความสัมพันธ์ (Relationship Management) 
(r=.28, p<.01)  

บาร์ธวาลและจูย์อัล (Barthwal & Juyal, 2012) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์
ว่าเป็นตัววัดประสิทธิภาพของพนักงาน โดยศึกษากับผู้จัดการระดับสูงและระดับกลางในบริษัทน้ ามัน
และแก๊สธรรมชาติONGCจ านวน 300 คนในเมืองเดห์ราดันประเทศอินเดีย พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยแสดงเป็นรายด้านดังนี้ ความฉลาดทางอารมณ์
ด้านการตระหนักรู้ตนเอง (r=.263, p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง (r=.228, 
p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจ (r=.192, p<.01) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้สังคม (r=.183, p<.01)  

ซาโวจิ (Alavi, Mojtahedzadeh, Amin, & Savoji, 2013) ท่ีพบว่า ความฉลาด
ทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

นภาดา อุดมชัยรัตน์ และสมรักษ์ สันติเบญจกุล (2014, น. 48) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานราชการ จ านวน 421 คน ผล
การศึกษาพบว่า มีความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งเขากล่าวว่า พนักงานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับสูงจะมีความผูกพันต่อ
องค์การมาก ซึ่งตรงข้ามกับพนักงานท่ีมีระดับความฉลาดทางอารมณ์ในระดับต่ าจะมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับต่ า 

ผู้วิจัยจึงมีความ เห็นว่า เมื่อพนักงานมีความฉลาดทางอารมณ์น่าจะมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์นั้นเป็นคุณสมบัติท่ีมีเฉพาะของแต่ละ
บุคคลซึ่งมีมากน้อยแตกต่างกันไป ถ้าบุคคลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์จะสามารถรับรู้ เข้าใจอารมณ์
ตนเองและผู้อื่น ปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได้ง่ายและใช้ศักยภาพทางอารมณ์เป็นเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพ
กับตนเองและในการอยู่ร่วมกับผู้อื่นและช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ  

จากการค้นคว้างานวิจัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การจึงได้ต้ังสมมติฐานงานวิจัยไว้
ดังนี้ 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ ใน
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.5 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

2.6.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การดังต่อไปนี้ 

แพทริค (Patrick, 2012).ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยศึกษากับพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศจ านวน 225 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การท้ังด้านผลตอบแทน (distributive justice) 
ด้านกระบวนการ (Procedural justice) ด้านกระบวนการระบบ (Systemic procedural justice) 
ด้านกระบวนการให้ข้อมูลข่าวสาร (Informational procedural justice) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

เดฮ์คอดี, โมฮามาดดิและเย็กท์ยาร์ (Dehkordi, Mohammaddi, & Yektyar, 
2013, p. 696) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานศูนย์เยาวชนและกีฬาในจังหวัดชาร์ฮาร์ มาฮาล์ วา เบค์เทียรี จ านวน 150 คน พบว่า ความ
ยุติธรรมในองค์การทุกด้านส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กระบวนการเกี่ยวกับความยุติธรรมนั้นมีบทบาท
ส าคัญในองค์การและมีผลกระทบต่อคุณภาพพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ทัศนคติและความ
ผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ความพยายามท่ีจะเพิ่มความเป็นธรรม ความผูกพันและความพึงพอใจใน
พนักงานท่ีอยู่ในองค์การนั้นเป็นงานท่ีส าคัญขององค์การ ความยุติธรรมโดยเฉพาะด้านการบริหารท่ี
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เกี่ยวข้องกับพนักงาน เช่น การจ่ายผลตอบแทน ความสัมพันธ์ การได้รับการสนับสนุน การเล่ือน
ต าแหน่ง และการแต่งต้ัง มีความส าคัญกับพวกเขาเพราะจะช่วยให้เพิ่มความผูกพันต่อองค์การและ
ความพึงพอใจในงาน  

เลียว และคฮอง (Leow & Khong, 2009, p. 182-183) ศึกษาความยุติธรรมใน
องค์การและการแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยศึกษากับผู้ตรวจสอบ
บัญชีจ านวน 266 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจและด้านบรรทัดฐาน และเขายังกล่าวอีกว่าถ้าพนักงานได้รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การใน
สถานท่ีท างานของเขาว่าผลตอบแทนและกระบวนการนั้นมีความยุติธรรม พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะมี
ความผูกพันมากขึ้น (Leow & Khong, 2009, p. 189)  

จันทิรา บุญปริพันธ์ (2556) ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟูานครหลวงเขตวัดเลียบจ านวน 283 คน พบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ความผูกพันต่อองค์การรายด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การและด้าน
บรรทัดฐานนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เขากล่าวว่า พนักงานจะยิ่งมี
ความผูกพันต่อองค์การ ถ้าพนักงานได้รับรู้ว่าตนเองได้รับความยุติธรรมจากองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ 

อัจฉรา เนียมหอม (2551), ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552), สุวิมล สุริยวงศ์ (2554) 
พบว่า ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและรายด้านคือ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้าน
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้าและพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าเมื่อพนักงานรับรู้ความยุติธรรมต่อองค์การท้ังด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการใน
การก าหนดผลตอบแทน ด้านปฏิสัมพันธ์น่าจะมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพัน ต่อองค์การ 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าได้รับความยุติธรรมต่อองค์การจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การ มีความยินดีทุ่มเท
ก าลังความสามารถและความจงรักภักดีให้กับองค์การและต้องการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 

จากการค้นคว้างานวิ จัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิ จัยจึงมีความสนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การจึงได้ต้ังสมมติฐาน
การวิจัยไว้ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้าและพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

2.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต่อองค์การดังต่อไปนี้ 
นาการ์ (Nagar, 2012) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน

ของครูในระยะเวลาท่ีมีความเหนื่อยล้า โดยศึกษาในอาจารย์มหาวิทยาลัย  จ านวน 153 คน พบว่า 
ความพึงพอใจในงานท่ีมีมากขึ้นมีส่วนส าคัญท่ีน าไปสู่การเพิ่มขึ้นของความผูกพันต่อองค์การ 

อัลตินอส, คากิโรกลู และคอป (Altinoz, Cakiroglu, & Cop, 2012) ศึกษา
อิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับพนักงานศูนย์บริการ 
จ านวน 207 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ต่อการเกิดความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม และความพึงพอใจในงานของพนักงานนั้นยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐาน ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 36 

สิรินและสิริน (Sirin & Sirin, 2013) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
ในแง่ของความพึงพอใจในงานและความแปลกแยกในองค์การในโรงเรียนการศึกษาทางกายภาพและ
การกีฬาในประเทศตุรกี โดยศึกษากับอาจารย์จ านวน 193 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้ สึก ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงาน  

เลอิเต้, เดอ อากัว อาร์โรดิกูส์, และเดอ อัลบูเควอคิว (Leite, de Aguiar Rodrigues, 
& de Albuquerque, 2014) ศึกษาเปรียบเทียบโมเดลโครงสร้าง (Structural Equation Model) 
บทบาทของความพึงพอใจในงานโดยตรงและโดยอ้อมท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ในองค์การสาธารณะของบราซิลจ านวน 10, 052 คน พบว่า มีความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยท่ีความพึงพอใจในงานเป็นสาเหตุ และพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานด้านผลตอบแทนและด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

หยาง, หลิว, เฉินและป๎น (Yang, Liu, Chen, & Pan, 2014) ศึกษาการเสริมสร้าง
ศักยภาพแบบมีโครงสร้างและความผูกพันต่อองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลจีน จ านวน 
524 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานซึ่ง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของทอปและกิเดอร์ (Top & Gider, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
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ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับพยาบาลและเลขานุการทางการแพทย์ 
รวม 872คน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  

สาวิตรี พูลสมบัติ (2550) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานพนักงา
ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรถยนต์ ในจังหวัดระยอง จ านวน 3 แห่ง คือ 
บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 110 คน บริษัท วาย เอ็ม ซี แอสเซมบลี 
จ ากัด จ านวน 130 คน และบริษัท บีเอ็มดับเบิลยู แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 160 
คน รวมได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (r=.871, p<.01)  

ณัฐวรรณ แก้วมณี (2556) คุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประจ าในศูนย์แห่งหนึ่งขององค์กรการบินในประเทศไทย 
ประชากรท้ังหมดของพนักงานประจ าในศูนย์แห่งหนึ่งขององค์กรการบินในประเทศไทยจ านวน 113 
คน พบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมและความพึงพอใจในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 ความพึงพอใจโดยรวม  
ด้านตัวงาน (r=.607) ด้านค่าตอบแทน (r=.623) ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น (r=.206) ด้านหัวหน้า
งาน (r=.420) ด้านเพื่อนร่วมงาน (r=.486)  

จากการค้นคว้างานวิจัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานจะท า
ให้เขาเกิดความผูกพันต่อองค์การ ยิ่งระดับความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะยิ่งส่งผลให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การเพิ่มขึ้นด้วย ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การจึงได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.1 ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2 ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3 ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4 ความพึงพอใจในงานหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5 ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

2.6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ 

ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์ความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ดังต่อไปนี้ 

ดูแลร์ยูซ, กูเนย์, แอร์ดินและอาซาน (Guleryuz, Guney, Aydin, & Asan, 
2008) ศึกษาอิทธิพลตัวแปรส่ือของความพึงพอใจในงานระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาในพยาบาลจ านวน 267 คน ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านการควบคุมอารมณ์และการใช้อารมณ์ และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ และพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การเข้าใจอารมณ์ตนเองและด้านการใช้อารมณ์มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ในขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการควบคุมอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 

ทาโบลิ (Taboli, 2013) ศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความสัมพันธ์ของความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การในพนักงานมหาวิทยาลัย
ในเมืองเคอร์มาน ประเทศอิหร่าน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีท างานในมหาวิทยาลัยจ านวน 132 คน 
พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นส่ือความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อ
องค์การ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจ
ในงาน ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

แอนาริ (Anari, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของครูโดยศึกษากับครูโรงเรียนมัธยมจ านวน 84 คน 
พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความฉลาดทางอารมณ์
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ  

จากการค้นคว้างานวิจัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้นมีสองงานวิจัยท่ีพบว่า ความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพนักงานท่ี
มีความฉลาดทางอารมณ์จะสามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ตนเอง สามารถปรับตัวในการท างาน
ได้อย่างเหมาะสม เกิดทัศนคติท่ีดีในการท างานท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท่ีจะท างาน
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กับองค์การได้ต่อไป ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ
ความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ จึงได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 

2.6.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การดังต่อไปนี้ 

ดิฟแคน, ซาติปี, แซนกาเนห์ และโรสทามี (Divkan, Sartipi, Zanganeh, & 
Rostami, 2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การในวิทยาลัยพละศึกษาของมหาวิทยาลัยเทห์รานอิสลามสาขาภาคตะวันออก 
โดยศึกษากับพนักงานจ านวน 100 คน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์ความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งานและความยุติธรรมต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

คาราคัส, อุสทันเนอร์และทอปราก (Karakus, Ustuner, & Toprak, 2014) ศึกษา
โมเดลอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความเหนื่ อยล้า และความพึง
พอใจในงานของผู้ตรวจการการศึกษาจ านวน 306 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมของผู้ตรวจการ
การศึกษานั้นมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานและองค์การ การรับรู้ความยุติธรรม
ของผู้ตรวจการการศึกษาสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความ
เหนื่อยล้า แสดงให้เห็นว่ากระบวนการต่างๆ ในองค์การนั้นด าเนินการอย่างยุติธรรม ไม่มีพนักงานที
ได้รับการปฏิบัติท่ีมากกว่าคนอื่น พนักงานจะเริ่มมีความรู้สึกด้านบวกต่องานของเขาและมีความ
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ผูกพันทางจิตใจต่อองค์การมากขึ้น และพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การผ่านตัวแปรส่ือบางส่วนของความพึงพอใจในงาน 

จากการค้นคว้างานวิจัยดังท่ีกล่าวมาข้างต้น พบว่า ความยุติธรรมในองค์การท า
ให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน เนื่องจากเขารับรู้ว่าผลตอบแทนท่ีตนได้รับนั้นมีความ
ยุติธรรมเหมาะสมกับส่ิงท่ีเขาได้ทุ่มเทไปในงาน พนักงานจึงเกิดความพึงพอใจในงานนั้นและท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การ พร้อมท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การโดยมีความ
พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ จึงได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างหัวหน้ากับพนักงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ 
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2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

  

H5 

H2 

H1 

H3 

H4 

ความฉลาดทางอารมณ์ 
1. ด้านการตระหนักรู้ตนเอง 
2. ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง 
3. ด้านการจูงใจตนเอง 
4. ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก 
5.ทักษะทางสังคม 
(Goleman, 1998) 

 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
หัวหน้าและพนักงาน  
(Folger & Cropansano, 1998) 
 

ความพึงพอใจในงาน 
1. ด้านตัวงาน 
2. ด้านค่าตอบแทน 
3. ด้านโอกาสเลื่อนขั้น          
4. ด้านหัวหน้างาน           
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 
(Luthan, 2008) 
 

 
ความผูกพันกับองค์การ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันด้นบรรทัดฐาน
(Allen & Meyer, 1990) 
 

              หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม   
              หมายถึง การส่งผลจากตัวแปรต้นไปสู่ตัวแปรตาม โดยผ่านตัวแปรสื่อ 
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บทท่ี 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เพื่อศึกษาความฉลาด

ทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรส่ือ ซึ่งใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ส าหรับการวิจัย โดยมีข้ันตอนในการศึกษาวิจัยดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาลระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งท่ีมีอายุงานอย่างน้อย 1 ปีขึ้นไป มีจ านวนประชากรท้ังหมด 2,903 คน (ข้อมูล 
ณ วันท่ี 18 ธันวาคม พ.ศ. 2558) โดยแบ่งออกเป็น 11 งานการพยาบาล ซึ่งเก็บข้อมูลในช่วงเดือน
กันยายน 2560 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
1. ขนาดตัวอย่าง ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยค านวณจากสูตรการหาขนาด

ตัวอย่างของ ยามาเน่ (Yamane, 1970, อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, น. 45) โดยใช้ค่าความ
เช่ือมั่นท่ีระดับ 95 เปอร์เซ็นต์ และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับได้ท่ี .05 โดยมีสูตรในการ
ค านวณดังนี้ 

n  = 
 

         

เมื่อ  n  =  ขนาดตัวอย่าง 
N  = ขนาดประชากร 
e  = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม มีค่าเท่ากับ .05 
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ซึ่งจากสูตรข้างต้น สามารถค านวณขนาดตัวอย่าง ได้ดังนี้  

n  = 
     

                  
  

 =  352 

นั่นคือ ขนาดตัวอย่างท่ีใช้ต้องไม่ต่ ากว่า 352 คน ผู้วิจัยใช้ขนาดตัวอย่างใน
การส ารวจจริง 360 คน 

2. การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified 
Random Sampling) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, หน้า 59) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การเลือกตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใช้
เกณฑ์การแบ่งช้ันภูมิ (หน่วยงาน) ตามการแบ่งหน่วยงานของฝุายการพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งซึ่งแบ่งจ านวนพยาบาลท้ังหมดออกเป็น 11 งานการพยาบาล โดยมีจ านวน
พยาบาลในแต่ละช้ันภูมิ (หน่วยงาน) ดังตารางท่ี 3.1 

ขั้นที่ 2 การแบ่งแบบสัดส่วน (Proportion) การได้ขนาดตัวอย่างพยาบาล
ในแต่ละช้ันภูมิ (หน่วยงาน) ให้เป็นสัดส่วนกับจ านวนพยาบาลในแต่ละช้ันภูมิ (หน่วยงานนั้นๆ)  

ขั้นที่  3 การเลือกตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) การเลือกพยาบาลเป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันภูมิ (หน่วยงาน) ใช้วิธีการจับฉลาก ดัง
ตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 
รายช่ือหน่วยงาน จ านวนประชากร และจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ชั้นภูมิ (หน่วยงาน)  จ านวนพยาบาล
ทั้งหมด (คน)  

จ านวนพยาบาล
ตัวอย่าง (คน)  

1. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร์ 333 40 
2. งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซ์วิทยา 89 11 
3. งานการพยาบาลตรวจรักษาผู้ปุวยนอก 249 30 
4. งานการพยาบาลผ่าตัด 318 39 
5. งานการพยาบาลผู้ปุวยพิเศษ 276 34 
6. งานการพยาบาลรังสีวิทยา  97 12 
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ตารางท่ี 3.1 
รายช่ือหน่วยงาน จ านวนประชากร และจ านวนกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ชั้นภูมิ (หน่วยงาน)  จ านวนพยาบาล
ทั้งหมด (คน)  

จ านวนพยาบาล
ตัวอย่าง (คน)  

7. งานการพยาบาลศัลยศาสตร์และ 
    ศัลยศาสศาสตร์ออร์โธปิดิกส์  

561 
68 

8. งานการพยาบาลสูติศาสตร์นรีเวชวิทยา  334 40 
9. งานการพยาบาลอายุรศาสตร์และจิตเวช 548 66 
10. งานการพยาบาลปฐมภูมิ 20 10 
11. งานการพยาบาลระบบหัวใจ และหลอดเลือด 83 10 

รวม 2903 360 
ท่ีมา: ฝุายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง (ข้อมูล ณ วันท่ี 18 ธันวาคม 2558)  
หมายเหตุ: งานการพยาบาลปฐมภูมิมีจ านวนพยาบาลท้ังหมด 20 คน ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 10 คน 
 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

จากสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการศึกษา ดังนี้ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีตัวแปร คือ  ความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีตัวแปร คือ  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีตัวแปร คือ  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรอิสระ คือ  ความฉลาดทางอารมณ์ 
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ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรส่ือ คือ ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรอิสระ คือ  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
ตัวแปรส่ือ  คือ ความพึงพอใจในงาน 

 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือน  

ส่วนท่ี 2 แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัดของ 
อคัมย์สิริ ลียาชัย (2555) และอัญชลี ยะโหนด (2555) ตามแนวคิดโกลแมน (Goleman, 1998)  
มีองค์ประกอบ 5 ด้าน  ได้แก่  ด้านการตระหนักรู้ตนเอง  ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง  
ด้านแรงจูงใจในตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก ด้านทักษะทางสังคม 

ส่วนท่ี 3 แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัด
ของอัจฉรา เนียมหอม (2551) ตามแนวคิดของโฟลเกอร์และครอปานซาโน (Folger and Cropansano, 
1998) มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

ส่วนท่ี 4 แบบวัดความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัดความ 
พึงพอใจในงานของอัญชลี ยะโหนด (2555) ตามแนวคิดลูธาน (Luthan, 2008) มีองค์ประกอบ 5 
ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ด้านหัวหน้า
งาน และด้านเพื่อนร่วมงาน 

ส่วนท่ี 5 แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัดของ  
พิมพรรณ วิไลรัตน์ (2556) ซึ่งได้ปรับปรุงและแปลมาจากแบบวัดของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & 
Meyer, 1990) มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 
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3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
 

3.4.1 แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 
ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามวัดความฉลาดทางอารมณ์จากแบบวัดของ 

อคัมย์สิริ ลียาชัย (2555) และอัญชลี ยะโหนด (2555) ตามแนวคิดโกลแมน (Goleman, 1998) ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามเดิมจ านวน 43 ข้อ แต่ข้อค าถามท่ีใช้จริงจ านวน 39 ข้อ โดยแบ่งเป็นข้อ
ค าถามเชิงบวกจ านวน 30 ข้อ และข้อค าถามเชิงลบจ านวน 9 ข้อ และความเช่ือมั่นของตัวแปรตาม
ตารางท่ี 3.2 และ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.2 
จ านวนข้อค าถามเดิม จ านวนข้อค าถามท่ีใช้จริงและค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรความฉลาดทาง
อารมณ์ 

ความฉลาดทางอารมณ์ จ านวนข้อค าถาม
เดิม 

จ านวนขอ้ค าถาม 
ท่ีใช้จริง 

ค่าความเช่ือมั่น 

1. ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 8 6 0.715 
2. ด้านการจัดการอารมณ์ตนเอง 13 13 0.708 
3. ด้านแรงจูงใจในตนเอง 7 6 0.617* 
4. ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก 5 5 0.657* 
5. ด้านทักษะทางสังคม 10 9 0.761 

รวม 43 39 0.855 
*ข้อค าถามในมิตินี้มีความส าคัญผู้วิจัยจึงคงข้อค าถามนี้ไว้ 
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ตารางท่ี 3.3 
จ านวนข้อค าถามเชิงบวกและเชิงลบของแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 

ความฉลาดทางอารมณ์ 
จ านวน 
(ข้อ)  

ค าถามข้อที่ 
เชิงบวก เชิงลบ 

1. ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 6 3 2, 4, 5, 6, 7 
2. ด้านการจัดการอารมณ์ตนเอง 13 9, 10, 12, 13, 16, 18, 

19, 20, 21 
11, 14, 15, 17 

3. ด้านแรงจูงใจในตนเอง 6 22, 23, 24, 25, 27, 28 ไม่มี 
4. ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก 5 29, 30, 31, 32, 33 ไม่มี 
5. ด้านทักษะทางสังคม 9 34, 35, 37, 38, 39, 40, 

41, 42, 43 
ไม่มี 

รวม 39 30 9 
 

แบบวัดนี้จะเป็นการประเมินความฉลาดทางอารมณ์ของพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ โดยก าหนดลักษณะของแบบวัดเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดเลือกตอบตามความเห็น ดังตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4 
เกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 

ระดับความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
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โดยแบ่งช่วงระดับความฉลาดทางอารมณ์ในแต่ละระดับด้วยวิธีหาความกว้างของ
อันตรภาคช้ัน จากสูตร 

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จ านวนชัน้
 

 

= 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต่ าสดุ

จ านวนชัน้
 

=  
  –  

 
 

= 0.8 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉล่ีย ได้ดังตารางท่ี 3.5 
 
ตารางท่ี 3.5 
การแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียของแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 

คะแนนเฉล่ีย ความฉลาดทางอารมณ์ 
4.21 – 5.00 

ระดับสูง 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 

ระดับต่ า 
1.00 – 1.80 

  
จากหลักเกณฑ์ข้างต้นในการศึกษาครั้งนี้สามารถแบ่งความฉลาดทางอารมณ์ เป็น 3 

ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉล่ีย3.41 – 5.00 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความความฉลาดทาง

อารมณ์ ในระดับสูง 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความความฉลาดทาง

อารมณ์ ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.60 คะแนน  หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความความฉลาดทาง

อารมณ์ ในระดับต่ า 
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3.4.2 แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามจากแบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ของอัจฉรา เนียมหอมตามแนวคิดของโฟลเกอร์และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 
1998) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามเดิมจ านวน 32 ข้อ แต่ข้อค าถามท่ีใช้จริงจ านวน 30 ข้อ โดยแบ่งเป็น
ข้อค าถามเชิงบวกจ านวน 26 ข้อ และข้อค าถามเชิงลบ จ านวน 4 ข้อ และความเช่ือมั่นของตัวแปร
ตามตารางท่ี 3.6 

 
ตารางท่ี 3.6 
จ านวนข้อค าถามเดิม จ านวนข้อค าถามท่ีใช้จริงและค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จ านวนข้อ
ค าถามเดิม 

จ านวนข้อค าถาม 
ท่ีใช้จริง 

ค่าความเช่ือมั่น
ของตัวแปร 

1. ด้านผลตอบแทน 10 8 0.893 
2. ด้านกระบวนการในการก าหนด

ผลตอบแทน 
9 9 0.883 

3. ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 13 13 0.956 
รวม 32 30 0.953 

 
ตารางท่ี 3.7 
จ านวนข้อค าถามเชิงบวกและเชิงลบของแบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
จ านวน 
(ข้อ)  

ค าถามข้อที่ 
เชิงบวก เชิงลบ 

1. ด้านผลตอบแทน 8 1, 2, 4, 5, 7, 8 3, 6 
2. ด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน 

9 11, 13, 14, 15, 16, 17, 
18, 19 

12 

3. ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 13 20, 22, 23, 24, 25, 26, 
27, 28, 29, 30, 31, 32 

21 

รวม 30 26 4 
 

Ref. code: 25615506035467ITM



78 
 

แบบวัดนี้จะเป็นการประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ โดยก าหนดลักษณะของแบบวัดเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดเลือกตอบตามความเห็น ดังตารางท่ี 3.8 
 
ตารางท่ี 3.8 
เกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
 

โดยแบ่งช่วงระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในแต่ละระดับด้วยวิธีหา
ความกว้างของอันตรภาคช้ัน จากสูตร 

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จ านวนชัน้
 

 

= 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต่ าสดุ

จ านวนชัน้
 

=  
  –  

 
 

= 0.8 
 
ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉล่ีย ได้ดังตารางท่ี 3.9 
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ตารางท่ี 3.9 
การแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียของแบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

คะแนนเฉล่ีย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
4.21 – 5.00 

ระดับสูง 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 

ระดับต่ า 
1.00 – 1.80 

 
จากหลักเกณฑ์ข้างต้นในการศึกษาครั้งนี้สามารถแบ่งการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การในระดับสูง 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การในระดับต่ า 
3.4.3 แบบวัดความพึงพอใจในงาน 

ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามวัดความพึงพอใจในงานจากแบบวัดความพึง
พอใจในงานของอัญชลี ยะโหนด (2555) ตามแนวคิดลูธาน, 1992 ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามเดิม
จ านวน 54 ข้อ แต่ข้อค าถามท่ีใช้จริงจ านวน 53 ข้อ โดยแบ่งเป็นข้อค าถามเชิงบวก จ านวน 30 ข้อ 
และข้อค าถามเชิงลบจ านวน 23 ข้อ และความเช่ือมั่นของตัวแปรตามตารางท่ี 3.10 และ 3.11 
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ตารางท่ี 3.10 
จ านวนข้อค าถามเดิม จ านวนข้อค าถามท่ีใช้จริงและค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน จ านวนข้อค าถาม

เดิม 
จ านวนข้อค าถามท่ีใช้

จริง 
ค่าความเช่ือมั่นของตัว

แปร 
1. ด้านตัวงาน 11 10 .831 
2. ด้านค่าตอบแทน 11 11 .870 
3. ด้านโอกาสเล่ือนขั้น 11 11 .871 
4. ด้านหัวหน้างาน 11 11 .917 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 10 10 .884 

รวม 54 53 .941 
 
ตารางท่ี 3.11 
จ านวนข้อค าถามเชิงบวกและเชิงลบของแบบวัดความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
จ านวน 
(ข้อ)  

ค าถามข้อที่ 
เชิงบวก เชิงลบ 

1. ด้านตัวงาน 10 1, 2, 5, 10, 11 3, 4, 7, 8, 9 
2. ด้านค่าตอบแทน 11 12, 13, 16, 17, 19, 21, 22 14, 15, 18, 20 
3. ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น 11 23, 25, 28, 29, 30, 31 24, 26, 27, 32, 33 
4. ด้านหัวหน้างาน 11 35, 37, 40, 42, 43, 44 34, 36, 38, 39, 41 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 10 45, 47, 48, 51, 53, 54 46, 49, 50, 52 

รวม 53 30 23 
 

แบบวัดนี้จะเป็นการประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาลระดับปฏิบัติการ โดย
ก าหนดลักษณะของแบบวัดเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 
ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดเลือกตอบตามความเห็น ดังตารางท่ี 3.12 
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ตารางท่ี 3.12 
เกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
 

โดยแบ่งช่วงระดับความพึงพอใจในงานในแต่ละระดับด้วยวิธีหาความกว้างของอันตร
ภาคช้ัน จากสูตร 

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จ านวนชัน้
 

 

= 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต่ าสดุ

จ านวนชัน้
 

=  
  –  

 
 

= 0.8 
 
ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉล่ีย ได้ดังตารางท่ี 3.13 
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ตารางท่ี 3.13 
การแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียของแบบวัดความพึงพอใจในงาน 

คะแนนเฉล่ีย ความพึงพอใจในงาน 
4.21 – 5.00 

ระดับสูง 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 

ระดับต่ า 
1.00 – 1.80 

  
จากหลักเกณฑ์ข้างต้นในการศึกษาครั้งนี้สามารถแบ่งความพึงพอใจในงานเป็น 3 

ระดับ ดังนี้ 
- ค่าเฉล่ีย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

ในงานในระดับสูง 
- ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

ในงานในระดับปานกลาง 
- ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

ในงานในระดับต่ า 
3.4.4 แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้วิจัยพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามวัดความผูกพันต่อองค์การจากแบบวัดความ
ผูกพันต่อองค์การของ พิมพรรณ วิไลรัตน์ (2556) ตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen, & 
Meyer, 1990) โดยมีข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ มีองค์ประกอบดังนี้ เป็นข้อค าถามเชิงบวก 17 ข้อ 
และข้อค าถามเชิงลบ 3 ข้อ และความเช่ือมั่นของตัวแปรดังตารางท่ี 3.14 และ 3.15  
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ตารางท่ี 3.14 
จ านวนข้อค าถามเดิม จ านวนข้อค าถามท่ีใช้จริงและค่าความเช่ือมั่นของตัวแปร 

ความผูกพันต่อองค์การ จ านวนข้อค าถาม
เดิม 

จ านวนข้อค าถาม 
ท่ีใช้จริง 

ค่าความเช่ือมั่นของ
ตัวแปร 

- จิตใจ 8 7 .799 
- การคงอยู่ 8 7 .710 
- บรรทัดฐาน 8 6 .753 

รวม 24 20 .795 
 
ตารางท่ี 3.15 
จ านวนข้อค าถามเชิงบวกและเชิงลบของแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ  

ความผูกพันต่อองค์การ  
จ านวน 
(ข้อ)  

ค าถามข้อที่ 
เชิงบวก เชิงลบ 

1. ด้านจิตใจ 7 1, 2, 3, 5, 6, 7 8 
2. ด้านการคงอยู่ 7 10, 11, 13, 14, 15, 16 12 
3. ด้านบรรทัดฐาน 6 20, 21, 22, 23, 24 19 

รวม 20 17 3 
 

เป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบ
แบบวัดเลือกตอบตามความเห็น ดังตารางท่ี 3.16 
 
ตารางท่ี 3.16 
เกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
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โดยแบ่งช่วงระดับความผูกพันต่อองค์การในแต่ละระดับด้วยวิธีหาความกว้าง
ของอันตรภาคช้ัน จากสูตร 

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จ านวนชัน้
 

 

= 
คะแนนสงูสดุ – คะแนนต่ าสดุ

จ านวนชัน้
 

=  
  –  

 
 

= 0.8 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉล่ีย ได้ดังตารางท่ี 3.17 
 
ตารางท่ี 3.17 
การแปลผลของระดับคะแนนเฉล่ียของแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ  

คะแนนเฉล่ีย ความผูกพันต่อองค์การ 
4.21 – 5.00 

ระดับสูง 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 

ระดับต่ า 
1.00 – 1.80 

 
จากหลักเกณฑ์ข้างต้นในการศึกษาครั้งนี้สามารถแบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 

3 ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉล่ีย3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับสูง 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับต่ า 
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3.4.5 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 
1. น าข้อค าถามท้ังหมดไปทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 

ตามสูตรของ ลอว์ชี (Lawshe, 1975, pp. 563-575) โดยให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับจุดมุ่งหมายท่ีต้องการวัด จ านวน 12 คน และใช้วิธีการค านวณอัตราส่วนความ
ตรงเชิงเนื้อหา (Cotent Validity Ratio; CVR) ในการพิจารณาข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์ คือ ข้อค าถามนั้น
จะต้องมีค่าดัชนีความสอดคล้องไม่ต่ ากว่า .56 (Lawshe, 1975, p. 568)  

2. น าแบบสอบถามไปทดลองก่อนใช้จริง (Pretest) กับพยาบาลท่ีใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน แล้วน ามาตรวจสอบคุณภาพโดย 

2.1 วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) หาค่าอ านาจจ าแนก โดยจัดกลุ่มผล
การตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มสูง (25%) และกลุ่มต่ า (25%) และน าผลท่ีได้ของท้ังสองกลุ่มมาหาค่า
อ านาจจ าแนก โดยใช้วิธีการทดสอบทางสถิติ (t-test) แล้วคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามท่ีมีค่าอ านาจ
จ าแนกมากกว่าหรือเท่ากับ 1.75 เพราะถือเป็นข้อค าถามท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

2.2 น าแบบแบบสอบถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกผ่านเกณฑ์มาหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการวัดค่าคงท่ีภายใน (Internal Consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(Coefficient Alpha) ซึ่งแบบสอบถามท่ียอมรับได้ควรมีค่าความเช่ือมั่นไม่น้อยกว่า .7 (รัตนา ศิริพานิช, 
2535)  

 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. ส่งจดหมายขออนุญาตถึงผู้อ านวยการโรงพยาบาลและหัวหน้าฝุายการพยาบาลเพื่อ

ขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีได้รับการสุ่มจากงานการพยาบาลต่างๆ จ านวน 11 
หน่วยงาน 

2. ส่งแบบสอบถามไปยังฝุายการพยาบาลเพื่อด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่างและผู้วิจัยไปรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 

3. ผู้วิจัยตรวจสอบความเรียบร้อยของแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมา แบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์จะน าไปตรวจตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับ

การวิจัยทางสังคมศาสตร์ ซึ่งสถิติท่ีผู้วิจัยใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้  
1. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายป๎จจัยส่วนบุคคล โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และ

ร้อยละ (Percentage)  
2. วิเคราะห์ข้อมูลความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึง

พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

3. ทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 – 3 โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช้ t-test 

เพื่อหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร r 
ก าหนดระดับความสัมพันธ์ดังนี้ 

ระดับ .70 ข้ึนไป หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันระดับสูงมาก  
ระดับ .50-.69 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันระดับสูง 
ระดับ .30-.49 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง 
ระดับ .10-.29 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันระดับต่ า 
ระดับ .01-.09 หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันระดับต่ ามาก 
ค่าความสัมพันธ์มีผลเป็นบวก หมายถึง ตัวแปรท้ังสองตัวมีค่าความสัมพันธ์เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน แต่หากค่าความสัมพันธ์มีผลเป็นลบ หมายถึง ตัวแปรท้ังสองตัวมีค่าความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางตรงข้ามกัน 

4. ทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 4 – 5 ตามข้ันตอนดังนี้ 
4.1 วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และหาค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอย (Regression Coefficient) จากสมการการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 1 M = aX + k1 
สมการท่ี 2 Y = cX + k2 

สมการท่ี 3 Y = c X + bM + k3 

เมื่อ X   คือ (ตัวแปรต้น) ได้แก่  
ในสมมติฐานท่ี 4 คือ ความฉลาดทางอารมณ์ 
ในสมมติฐานท่ี 5 คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

M คือ (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน 
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Y คือ (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) จากการวิเคราะห์

ระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปรส่ือ (M)  
b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรส่ือ (M) จากการวิเคราะห์

การถดถอยเชิงพหุระหว่างตัวแปรต้น (X) และตัวแปรส่ือ (M) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y)  
c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยองตัวแปรต้น (X) จากการวิเคราะห์

การถดถอยระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y)  

c  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) จากการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุระหว่างตัวแปรต้น (X) และตัวแปรส่ือ (M) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y)  

k1 คือ ค่าคงท่ีของตัวแปรส่ือ (M) เมื่อตัวแปรต้น (X) มีค่าเป็นศูนย์ 
k2 คือ ค่าคงท่ีของตัวแปรตาม (Y) เมื่อตัวแปรต้น (X) มีค่าเป็นศูนย์ 
k 3 คือ ค่าคงท่ีของตัวแปรตาม (Y) เมื่อตัวแปรต้น (X) และตัวแปรส่ือ 

(M) มีค่าเป็นศูนย์ 
4.2 ทดสอบตัวแปรส่ือตามแนวคิดของ บารอน และเคนนี (Baron & Kenny, 1986) 

และจูดด์ และเคนนี (Judd & Kenny, 1981, cited by Kenny, 2009) ด้วย4 ขั้นตอน ได้แก่  
ขั้นท่ี 1 ตรวจสอบการส่งผลโดยรวม (Total Effect) โดยการหาค่า c ด้วย

สมการถดถอย โดยให้ตัวแปรตาม (Y) เป็นตัวแปรเกณฑ์ และให้ตัวแปรต้น (X) เป็นตัวแปรท านาย 
ขั้นท่ี 2 หาค่า a ด้วยสมการถดถอย โดยให้ตัวแปรส่ือ (M) เป็นตัวแปรเกณฑ์ 

และให้ตัวแปรต้น (X) เป็นตัวแปรท านาย 
ขั้นท่ี 3 หาค่า b โดยการทดสอบการส่งผลของตัวแปรส่ือ (M) ไปยังตัวแปร

ตาม (Y) ด้วยสมการถดถอย โดยให้ตัวแปรตาม (Y) เป็นตัวแปรเกณฑ์ ให้ตัวแปรต้น (X) และตัวแปรส่ือ 
(M) เป็นตัวแปรท านาย โดยการควบคุมตัวแปรต้น (X) เพื่อแสดงผลท่ีตัวส่ือ (M) มีต่อตัวแปรตาม (Y)  

ขั้นท่ี 4 หาค่า c  (Direct Effect) โดยการทดสอบว่า ตัวแปรส่ือ (M) เป็นตัว
แปรส่ือระหว่างตัวแปรต้น (X) กับตัวแปรตาม (Y) เมื่อควบคุมตัวแปรส่ือ (M) หากตัวแปรส่ือ (M) 
ส่งผลสอดแทรกต่อตัวแปรตาม (Y) อย่างสมบูรณ์ จะท าให้เส้นทางระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปร

ตาม (Y) มีค่าเป็น 0 (c  = 0)  
การทดสอบตัวแปรส่ือตามแนวคิดของ บารอน และเคนนี (Baron & Kenny, 

1986) โดยตัวแปร M ท่ีทดสอบจะเป็นตัวแปรส่ือของตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y เมื่อ 
4.2.1 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย a, b และ c ต้องมีค่า p-value น้อยกว่า  

ค่าระดับนัยส าคัญ .05 โดย 
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- a ต้องมีค่า p-value น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
หมายถึง ต้องมีการส่งผลระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปร M (ดังแสดงในภาพท่ี 3.2) ถ้าค่า p-value
ของ a มากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปร M ท่ีทดสอบจะไม่เป็นตัวแปรส่ือ 

- b ต้องมีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
หมายถึง ต้องมีการส่งผลระหว่างตัวแปร M ไปสู่ตัวแปรตาม Y เมื่อควบคุมตัวแปรต้น X (ดังแสดงใน
ภาพท่ี 3.2) ถ้าค่าp-valueของ b มากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปร M ท่ี
ทดสอบจะไม่เป็นตัวแปรส่ือ 

- c ต้องมีค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .05 หมายถึง ต้องมี
การส่งผลระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y (ดังแสดงในภาพท่ี (3.1) ถ้าค่า p-value ของ c 
มากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ .05 ตัวแปร M ท่ีทดสอบจะไม่เป็นตัวแปรส่ือ 
 

 
 

ภาพที่ 3.1 การส่งผลโดยรวมระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y (Total Effect หรือ c)  
 

 
 
ภาพที่ 3.2 การส่งผลทางตรงระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y (Direct Effect หรือ ć) และ
การส่งผลทางอ้อมของตัวแปรต้น X ผ่านตัวแปรส่ือ M สู่ตัวแปรตาม Y (Indirect Effect หรือ a*b)  
 

จากภาพท่ี 3.1 แสดงการส่งผลโดยรวมระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปร
ตาม (Y) (ค่า c) และภาพท่ี 3.2 แสดงการส่งผลทางตรงระหว่างตัวแปรต้น (X) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y) 

(ค่า c ) และการส่งผลทางอ้อมของตัวแปรต้น (X) ผ่านตัวแปรส่ือ (M) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y) (ค่า a*b) 
ซึ่งผลโดยรวมมีค่าเท่ากับผลทางตรงรวมกับผลทางอ้อม ดังแสดงในสมการ 
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ผลโดยรวม (c) = ผลทางตรง (c ) + ผลทางอ้อม (a*b)  
จากภาพท่ี 3.1 และ 3.2 เพื่อทราบว่าตัวแปร M เป็นตัวแปรส่ือหรือไม่ 

สามารถอธิบายผลการวิจัยจากค่านัยส าคัญทางสถิติของ a, b และ c ได้ 5 กรณี ดังนี้ 
กรณีท่ี 1 กรณีท่ี a มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ b และ c ไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ แสดงว่าตัวแปรต้น X มีความสัมพันธ์กับตัวแปร M ท่ีทดสอบการเป็นส่ือ แต่ไม่ส่งผลผ่านตัวแปร M 
ไปสู่ตัวแปรตาม Y และตัวแปรต้น X ไม่ส่งผลไปสู่ตัวแปรตาม Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรส่ือ 

กรณีท่ี 2 กรณีท่ีค่า a และ c มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ b ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ แสดงว่าตัวแปรต้น X มีความสัมพันธ์กับตัวแปร 2 ตัว คือ ตัวแปร M และตัวแปร Y แต่ไม่
ส่งผลผ่านตัวแปร M ท่ีทดสอบการเป็นส่ือไปสู่ตัวแปรตาม Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรส่ือ 

กรณีท่ี 3 กรณีท่ี b มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ a และ c ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงว่าตัวแปรต้น X ไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปร M และไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม Y มี
เพียงตัวแปร M ท่ีมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรส่ือ 

กรณีท่ี 4 กรณีท่ี b และ c มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ a ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงว่าตัวแปรต้น X และตัวแปร M ท่ีทดสอบ มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม Y แต่ตัวแปรต้น X 
ไม่มีผลส่งผลตัวแปร M ไปสู่ตัวแปร Y ดังนั้น ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรส่ือ 

กรณีท่ี 5 กรณีท่ี c มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ a และ b ไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติ จากสมการ c = c + a*b แสดงว่าตัวแปรต้น X ส่งผลโดยตรงต่อตัวแปรตาม Y โดยไม่ผ่าน
ตัวแปร M จึงไม่ใช่ตัวแปรส่ือ 

4.2.2 เมื่อพบว่า a, b และ c มีนัยส าคัญทางสถิติ ให้ทดสอบการเป็นตัวแปร

ส่ือสมบูรณ์หรือตัวแปรส่ือบางส่วน จากค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย c  ดังนี้ 

- ถ้าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย c  ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (c ≈ a*b) 
แสดงว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ คือ ตัวแปรต้น X ต้องส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปร
ส่ือ M ไปสู่ตัวแปรตาม Y ท้ังหมด โดยมีการส่งผลโดยตรงระหว่างตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y 

- ถ้าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย cʹ มีนัยส าคัญทางสถิติ (c = c  + 
a*b) แสดงว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วน คือ ตัวแปรต้น X ส่งผลทางอ้อมผ่านตัว
แปรส่ือ M ไปสู่ตัวแปรตาม Y บางส่วน ในขณะท่ีบางส่วนส่งผลโดยตรงจากตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปร
ตาม  

4.2.3 ทดสอบตัวแปรส่ือ โดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการทดสอบ
ของ โซเบล (Sobel, 1982, cited by Preacher &Leonarardelli, 2006) จากสูตร 
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โดย a และ b จากสมการท่ี 1 และ 3 ตามล าดับ 

sa คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ a 
sb คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b 

โดยตัวแปร M ท่ีทดสอบจะเป็นตัวแปรส่ือของตัวแปรต้น X ไปสู่ตัวแปรตาม Y เมื่อค่า 
Z ท่ีได้ มีค่า p-value น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปร M ท่ีทดสอบไม่เป็น 
ตัวแปรส่ือ 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression 

Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 4 JS = a1 (EI) + k1 
สมการท่ี 5 OC = c1 (EI) + k2 
สมการท่ี 6 OC = ć1 (EI) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ EI (ตัวแปรต้น) คือ ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (Emotional Intelligence)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression 

Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 7 JS = a1 (EISA) + k1 

สมการท่ี 8 OC = c1 (EISA) + k2 

สมการท่ี 9 OC = ć1 (EISA) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ EISA (ตัวแปรต้น) คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง (Emotional 
Intelligence: Self Awareness)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
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การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Regression Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 10 JS = a1 (EISR) + k1 

สมการท่ี 11 OC = c1 (EISR) + k2 

สมการท่ี 12 OC = ć1 (EISR) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ  EISR (ตัวแปรต้น) คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง 
(Emotional Intelligence: Self-Regulation)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Regression Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 13 JS = a1 (EISM) + k1 

สมการท่ี 14 OC = c1 (EISM) + k2 

สมการท่ี 15 OC = ć1 (EISM) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ  EISM (ตัวแปรต้น) คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเอง (Emotional 
Intelligence: Self-Motivation)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)   
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4.4 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Regression Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 16 JS = a1 (EIEM) + k1 

สมการท่ี 17 OC = c1 (EIEM) + k2 
สมการท่ี 18 OC = ć1 (EIEM) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ  EIEM  (ตัวแปรต้น) คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก (Emotional 
Intelligence: Empathy)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
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การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4.5 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Regression Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 19 JS = a1 (EISS) + k1 
สมการท่ี 20 OC = c1 (EISS) + k2 
สมการท่ี 21 OC = ć1 (EISS) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ EISS (ตัวแปรต้น) คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม (Emotional 
Intelligence: Social Skill)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5  
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression 

Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 22 JS = a1 (POJ) + k1 
สมการท่ี 23 OC = c1 (POJ) + k2 
สมการท่ี 24 OC = ć1 (POJ) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ POJ (ตัวแปรต้น) คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
(Perceived Organizational Justice)  
JS (ตัวแปรส่ือ)  คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)   
OC (ตัวแปรตาม)  คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
กาทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5.1 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression 

Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 25 JS = a1 (DJ) + k1 
สมการท่ี 26 OC = c1 (DJ) + k2 
สมการท่ี 27 OC = ć1 (DJ) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ DJ (ตัวแปรต้น) คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (Distributive 
Justice)  
JS (ตัวแปรส่ือ)  คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)   
OC (ตัวแปรตาม)  คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
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การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5.2 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression 

Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 28 JS = a1 (PJ) + k1 
สมการท่ี 29 OC = c1 (PJ) + k2 
สมการท่ี 30 OC = ć1 (PJ) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ PJ (ตัวแปรต้น) คือ ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5.3 
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression 

Coefficient) จากสมการถดถอย 3 สมการ ได้แก่  
สมการท่ี 31 JS = a1 (IJ) + k1 
สมการท่ี 32 OC = c1 (IJ) + k2 
สมการท่ี 33 OC = ć1 (IJ) + b1 (JS) + k3 

เมื่อ  IJ (ตัวแปรต้น) คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional 
Justice)  
JS (ตัวแปรส่ือ) คือ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)   
OC (ตัวแปรตาม) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนัก
รู้ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการ
กับอารมณ์ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3  ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจ
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเองไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเองมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการรับรู้ความร่วมรู้สึกไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทาง
สังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ

ก าหนดผลตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

H1 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1  ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานไม่มีความสัมพันธท์างบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2  ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3  ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้น
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4  ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

Ref. code: 25615506035467ITM
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5  ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

t-test 
Pearson’s Product 

Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรูต้นเองกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

Ref. code: 25615506035467ITM
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงจในตนเองกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.4  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1:  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

Ref. code: 25615506035467ITM
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรบัรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1: ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรบัรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 
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ตารางท่ี 3.18 
สมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5.2  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

H1: ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรบัรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรบัรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

 
 
 
 

Regression Coefficient 
และ Z-test 
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บทท่ี 4  
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ

ผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
แห่งหนึ่ง” ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 360 คน โดยมีผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลท่ีได้ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้ และสถานภาพสมรส โดยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างได้แสดง
ตามตารางท่ี 4.1 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.1 
จ านวนและร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. อายุ 

- 21 – 30 ปี 
- 31 – 40 ปี 
- 41 – 50 ปี 
- 51 ปีข้ึนไป 

 
212 
82 
42 
24 

 
58.8 
22.8 
11.7 
6.7 

รวม 360 100 
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ตารางท่ี 4.1 
จ านวนและร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุงาน 

- น้อยกว่า 5 ปี 
- 5 – 10 ปี 
- 11 – 15 ปี 
- 16 – 20 ปี 
- 21 ปีขึ้นไป 

 
154 
82 
46 
35 
43 

 
42.8 
22.8 
12.8 
9.7 
11.9 

รวม 360 100 
3. ระดับการศึกษา 

- ปริญญาตร ี
- ปริญญาโท 
- ปริญญาเอก 

 
305 
54 
1 

 
84.7 
15.0 
0.3 

รวม 360 100 
4. ระดับรายได้ 

- 20,000 - 25,000 บาทต่อเดือน 
- 25,001 - 30,000 บาทต่อเดือน 
- 30,001 - 35,000 บาทต่อเดือน 
- 35,001 บาทขึ้นไปต่อเดือน 

 
64 
134 
70 
92 

 
17.8 
37.2 
19.4 
25.6 

รวม 360 100 
5. สถานภาพสมรส 

- โสด 
- สมรส 
- หย่า/หม้าย 

 
286 
61 
13 

 
79.5 
16.9 
3.6 

รวม 360 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอายุ 21-30 ปี จ านวนสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 58.9 
รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.8 มีอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.7 และมีอายุ
มากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.7 ตามล าดับ ในด้านอายุงาน อายุงานน้อยกว่า 5 ปี สูงสุด คิดเป็น
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ร้อยละ 42.8 รองลงมา คือ อายุงาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ22.8 อายุงาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 
12.8 อายุงาน 21 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 11.9 และอายุงาน 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.7 ตามล าดับ 

ส่วนระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวนสูงสุด คิดเป็น
ร้อยละ 84.7รองลงมา คือ การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ15.0 และการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดับ ระดับรายได้ของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 
25,001-30,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 37.2 รองลงมา คือ มีระดับรายได้ 35,001 บาทขึ้นไป
ต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 25.6 มีระดับรายได้30,001-35,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ19.4 และ
ระดับรายได้ 20,000-25,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 17.8 ตามล าดับ 

กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 79.4 รองลงมา คือ 
สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 16.9 และสถานภาพหย่า/หม้าย คิดเป็นร้อยละ 3.6 ตามล าดับ 

 
4.2 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 
 

จากข้อมูลการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 360 คน สามารถสรุป
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปร ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในตารางท่ี 4.2 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.2 
ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปร   

 
ตัวแปร 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

 
ระดับ 

1. ความฉลาดทางอารมณ์ 
- ด้านการตระหนักรู้ตนเอง 
- ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง 
- ด้านแรงจูงใจในตนเอง 
- ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก 
- ด้านทักษะทางสังคม 

3.71 
3.36 
3.54 
3.81 
3.89 
4.00 

.2737 

.5747 

.3613 

.3671 

.4005 

.3280 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางท่ี 4.2 
ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปร (ต่อ) 

 
ตัวแปร 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD) 

 
ระดับ 

2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
- ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
- ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ

ในการก าหนดผลตอบแทน 
- ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อ

กัน 

3.61 
3.20 

 
3.63 

 
3.84 

.5030 

.6483 
 

.5558 
 

.5807 

สูง 
ปานกลาง 

 
สูง 
 

สูง 
3. ความพึงพอใจในงาน 

- ด้านตัวงาน 
- ด้านค่าตอบแทน 
- ด้านโอกาสการเล่ือนขั้น 
- ด้านหัวหน้างาน 
- ด้านเพื่อนร่วมงาน 

3.44 
3.41 
3.12 
3.14 
3.78 
3.79 

.3958 

.5086 

.5779 

.5311 

.5893 

.4851 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

4. ความผูกพันต่อองค์การ 
- ความผูกพันด้านจิตใจ 
- ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

3.38 
3.85 
3.08 
2.67 

.3678 

.4324 

.5748 

.4552 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปร พบว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ียในระดับสูงคือ 3.71 เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ด้าน

ทักษะทางสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูง คือ 4.00 รองลงมา ได้แก่ ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก มีค่าเฉล่ียในระดับสูง คือ 3.89 ด้านแรงจูงใจในตนเอง มีค่าเฉล่ียในระดับสูง คือ 3.81 ด้าน
การจัดการกับอารมณ์ตนเองมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงคือ 3.54 และด้านการตระหนักรู้ตนเอง มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางคือ 3.36 ตามล าดับ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีค่าเฉล่ียในระดับสูงคือ 3.61 เมื่อวิเคราะห์รายด้าน
พบว่า ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูง คือ 3.84 รองลงมา ได้แก่ ด้าน
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กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียในระดับสูง คือ 3.63 ด้านผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียใน
ระดับปานกลาง คือ 3.20 ตามล าดับ 

ความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉล่ียในระดับสูงคือ 3.44 เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ด้าน
เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูง คือ 3.79 รองลงมา ได้แก่ ด้านหัวหน้างานมีค่าเฉล่ีย
ในระดับสูง คือ 3.78 ด้านตัวงานมีค่าเฉล่ียในระดับสูง คือ 3.41 ด้านโอกาสการเล่ือนขั้นมีค่าเฉล่ียใน
ระดับปานกลาง คือ 3.14 และด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง คือ 3.12 ตามล าดับ 

ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียในระดับปานกลางคือ 3.38 เมื่อวิเคราะห์รายด้าน
พบว่า ด้านจิตใจมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูง คือ 3.85 รองลงมา ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การมีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง คือ 3.08 และด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉล่ียในระดับปานกลางคือ 
2.67 ตามล าดับ 
 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยก าหนดระดับการมีนัยส าคัญทางสถิติ  เท่ากับ .01 และ 
.05 โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย แสดงดังต่อไปนี้  
 

4.3.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์การ  
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การ  
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การ  
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองไม่มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.5 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทาง สังคมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
จากผลการวิจัยสามารถเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงในตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร ความผูกพันต่อองค์การ p-value 
ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม 

- ด้านการตระหนักรู้ตนเอง 
- ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง 
- ด้านแรงจูงใจในตนเอง 
- ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก 
- ด้านทักษะทางสังคม 

ขนาดตัวอย่าง 360 คน 

.119 

.028 

.101 

.204 

.012 

.077 

.012* 

.246 
.028* 

.000** 

.413 

.073 

หมายเหตุ: p-value คือ Sig (1 – tailed), ** p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.3 เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม พบว่า ความฉลาด
ทางอารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .119 และมี p-value เท่ากับ .012* น้อย
กว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับ
สมมติฐานทางการวิจัยท่ี 1 หมายความว่า ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย และค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่า

เท่ากับ .028 และมี p-value เท่ากับ .246 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น จึง
ยอมรับสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 1.1หมายความว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อ
องค์การ มีค่าเท่ากับ .101 และมี p-value เท่ากับ .028* น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 1.2หมายความ
ว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเองสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 
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ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่า
เท่ากับ .204 และมี p-value เท่ากับ .000** น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 1.3 มายความว่า ความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองสูงจะมีความผูกพันต่อ
องค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ มี
ค่าเท่ากับ .012และมี p-value เท่ากับ .413 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น จึง
ยอมรับสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 1.4หมายความว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ  มีค่า
เท่ากับ .077 และมี p-value เท่ากับ .073 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น จึง
ยอมรับสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 1.5หมายความว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

4.3.2 สมมติฐานการวิจัยที่  2 การรับรู้ความยุ ติธรรมในองค์การโดยรวม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
H1: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการใน

การก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
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H0: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

H1: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อ
กันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

ตารางท่ี 4.4 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร ความผูกพันต่อ
องค์การ 

p-value 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
- การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
- การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการ

ก าหนดผลตอบแทน 
- การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

.301 

.277 

.317 
 

.202 

.000** 

.000** 

.000** 

 
.000** 

หมายเหตุ: p-value คือ Sig (1 – tailed), ** p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.4 เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .301 และมี p-value เท่ากับ 
.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 2 หมายความว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์
ดังกล่าวมีค่าปานกลาง  
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เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ มี

ค่าเท่ากับ .277 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 2.1 หมายความว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนสูงจะมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับ
ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .317 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 
2.2 หมายความว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนสูงจะมีความผูกพันต่อ
องค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าปานกลาง  

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อ
องค์การ มีค่าเท่ากับ .202 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 2.3 หมายความว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า  

4.3.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.1 ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
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H0 : ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

H1 : ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2 ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3 ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4 ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5 ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
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H1 : ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 
ตารางท่ี 4.5 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร ความผูกพันต่อองค์การ p-value 
ความพึงพอใจในงาน 

- ด้านตัวงาน 
- ด้านค่าตอบแทน 
- ด้านโอกาสการเล่ือนขั้น 
- ด้านหัวหน้างาน 
- ด้านเพื่อนร่วมงาน 

.295 

.209 

.237 

.286 

.227 

.097 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 

.000** 
.033* 

หมายเหตุ: p-value คือ Sig (1 – tailed), ** p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.5 เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันระหว่างความพึงพอใจในงานโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความพึงพอใจในงาน
โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .295 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐาน
ทางการวิจัยท่ี 3 หมายความว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานโดยรวมสูงจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย และค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าปานกลาง 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .209 

และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 3.1 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
งานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ 
พยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานด้านตัวงานสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วยและค่า
ความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ 
.237 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 3.2 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
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งานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไป
ด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสการเล่ือนขั้นกับความผูกพันต่อองค์การ มี ค่า
เท่ากับ .286 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 3.3 หมายความว่า ความพึง
พอใจในงานด้านโอกาสการเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์ก ารอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานด้านโอกาสการเล่ือนขั้นสูงจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ 
.227 และมี p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 3.4 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
งานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไป
ด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานกับความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ 
.097 และมี p-value เท่ากับ .033 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 3.5 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
งานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไป
ด้วยและค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวมีค่าต่ า 

4.3.4 สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์

โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม

กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 เป็นการศึกษาความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง

ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งความฉลาดทางอารมณ์ออกเป็น 5 
ด้าน คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
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อารมณ์ตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก และความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม ดังแสดงในตารางท่ี 4.6 

 
ตารางท่ี 4.6 
สัมประสิทธิ์การถดถอย และค่าสถิติ จากการทดสอบความพึงพอใจในงานในการเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร a b c cʹ ค่าสถิติ z 
p-value 

ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม .546 
(.000)** 

.271 
(.000)** 

.160 
(.024)* 

.012 
(.871) 

4.372 
(.000)** 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้ตนเอง 

.192 
(.000)** 

.289 
(.000)** 

.018 
(.592) 

-.037 
(.269) 

4.017 
(.000**) 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
จัดการกับอารมณ์ตนเอง 

.372 
(.000)** 

.274 
(.000)** 

.102 
(.056) 

.001 
(.992) 

4.289 
(.000**) 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจ
ในตนเอง 

.333 
(.000)** 

.238 
(.000)** 

.204 
(.000)** 

.125 
(.019)* 

3.816 
(.000)** 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วม
รับรู้ความรู้สึก 

.048 
(.354) 

.274 
(.000)** 

.011 
(.826) 

-.003 
(.955) 

.912 
(.362) 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะ
ทางสังคม 

.285 
(.000)** 

.272 
(.000)** 

.086 
(.146) 

.009 
(.881) 

3.570 
(.000)** 

หมายเหตุ: p-value คือ Sig ** p < .01 
 

a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) 
จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจ
ในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจใน
งาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  
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c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) 
จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) 
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม (ตัวแปรต้น) และความพึง
พอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม มีค่า p-value 
เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่า ความฉลาดทางอารมณ์ โดยรวมเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่า

ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม 
(ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) 
ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .024 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม 
(ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

นอกจากนี้ยังพบว่า ค่า cʹ ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีค่า p-value 
เท่ากับ .871 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่ือสมบูรณ์ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

การตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ

ตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
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a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง (ตัวแปรต้น) 
และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้ตนเอง (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปร ส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ  
(ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเอง มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัว
แปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองมีค่า p-value เท่ากับ 

.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองมีค่า p-value เท่ากับ 
.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึงพอใจใน
งาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง  มีค่า p-value 
เท่ากับ .592 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า ไม่มีการส่งผลจากความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  
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ค่า cʹ ของความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .269 มากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไปสู่ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

เนื่องจากค่า ค่า c ไม่มีนัยส าคัญ (ไม่มีการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

การตระหนักรู้ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)) และค่า cʹไม่มีนัยส าคัญ 
(ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ)  

ดังนั้น ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

การจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ

จัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ

อารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
จัดการกับอารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) 
และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม  
(ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การจัดการกับอารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ (ตัวแปรตาม)  
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จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเอง มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับ ความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีค่า p-value 

เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีค่า p-value 
เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึง
พอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีค่า p-value 
เท่ากับ .056 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า ไม่มีการส่งผลจากความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า cʹ ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีค่า p-value 
เท่ากับ .992 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เนื่องจากค่า ค่า c ไม่มีนัยส าคัญ (ไม่มีการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

การจัดการกับอารมณ์ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)) และค่า cʹไม่มี
นัยส าคัญ (ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเองไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ)  

ดังนั้น ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
จัดการกับอารมณ์ตนเองไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

แรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

แรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

Ref. code: 25615506035467ITM



120 
 

a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจใน
ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจใน
ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเอง (ตัวแปรต้น) และ
ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจใน
ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูง ใจใน
ตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจใน
ตนเอง (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจ
ในตนเอง (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเอง 
มีค่าp-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ
ว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีค่า p-value เท่ากับ 

.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีค่า p-value เท่ากับ 
.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึงพอใจใน
งาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีค่า p-value เท่ากับ 
.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเอง (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

นอกจากนี้ยังพบว่า ค่า cʹ ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมี
ค่า p-value เท่ากับ .019 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนของความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

การร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ

ร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้

ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) 
และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ร่วมรับรู้ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 
(ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก มีค่า p-value เท่ากับ .362 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4.4 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
งานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อ
องค์การ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมีค่า p-value 

เท่ากับ .354 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  
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ค่า b ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมีค่า  p-value 
เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึง
พอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมีค่า  p-value 
เท่ากับ .826 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า ไม่มีการส่งผลจากความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

นอกจากนี้ยังพบว่า ค่า cʹ ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึกมีค่า p-value เท่ากับ .955 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า
ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

ทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

ทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม 

(ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม  
(ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม (ตัวแปรต้น) และ
ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม 
(ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม (ตัว
แปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทาง
สังคม (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทาง
สังคม (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  
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จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคม  
มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานทาง
สถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีค่า p-value เท่ากับ 

.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านทักษะทางสังคม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีค่า p-value เท่ากับ 
.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึงพอใจใน
งาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีค่า p-value เท่ากับ 
.146 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า ไม่มีการส่งผลจากความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านทักษะทางสังคม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า cʹ ของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีค่า p-value เท่ากับ 
.881 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปร
ส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 

เนื่องจากค่า ค่า c ไม่มีนัยส าคัญ (ไม่มีการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้าน

ทักษะทางสังคม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)) และค่า cʹไม่มีนัยส าคัญ 
(ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ)  

ดังนั้น ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
ทักษะทางสังคมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ  

4.3.5 สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 
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H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 
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ตารางท่ี 4.7 
สัมประสิทธิ์การถดถอย และค่าสถิติ จากการทดสอบความพึงพอใจในงานในการเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปร a b c cʹ ค่าสถิติ z 
p-value 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
โดยรวม 

.631 
(.000)** 

.138 
(.078) 

.220 
(.000)** 

.133 
(.031)* 

1.764 
(.070) 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านผลตอบแทน 

.379 
(.000)** 

.186 
(.002)** 

.157 
(.000)** 

.087 
(.018)** 

3.087 
(.002)** 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน 

.517 
(.000)** 

.127 
(.061) 

.210 
(.000)** 

.144 
(.003)** 

1.887 
(.059) 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

.475 
(.000)** 

.278 
(.000)** 

.128 
(.000)** 

-.004 
.935 

4.164 
(.000)** 

หมายเหตุ: p-value คือ Sig ** p < .01 
 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 

(ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม (ตัวแปร
ต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม (ตัวแปรต้น) และความ
พึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
(ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม (ตัวแปร
ต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
(ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
(ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีค่า 
p-value เท่ากับ .070 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติว่าง 
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(H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่าความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .000 

น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .078 
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า ไม่มีการส่งผลจากความพึงพอใจในงาน 
(ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .000 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวม (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า cʹ ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ .310 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน

ผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (ตัวแปรต้น)  
และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  
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cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพัน ต่อ
องค์การ (ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน มีค่า p-value เท่ากับ .002 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่าความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีค่า p-value 

เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีค่า p-value เท่ากับ 
.002 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึงพอใจใน
งาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีค่า p-value เท่ากับ 
.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

นอกจากนี้ยังพบว่า ค่า cʹ ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมี
ค่า p-value เท่ากับ .018 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไปสู่ความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
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a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจ
ในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปรต้น) และความพึง
พอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวน 
การในการก าหนดผลตอบแทน มีค่า p-value เท่ากับ .059 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 4 หมายความว่าความ
พึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนกับ ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด

ผลตอบแทน มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า 
มีการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปร
ต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน มีค่า p-value เท่ากับ .067 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่า 
ไม่มีการส่งผลจากความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า 
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มีการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (ตัวแปร
ต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า cʹ ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ ก าหนด
ผลตอบแทนมีค่า p-value เท่ากับ .003 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า
ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 
H1 : ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 
a คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน

ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

b คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) จากการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปร
ต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

c คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

cʹ คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) และความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ (ตัวแปรตาม)  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่า z ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทางสถิติว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางการวิจัยท่ี 5.3 หมายความว่าความพึงพอใจใน
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งานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับ ความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

โดยพบว่า  
ค่า a ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่า p-value 

เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความพึงพอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ)  

ค่า b ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่า p-value 
เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากความพึง
พอใจในงาน (ตัวแปรส่ือ) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

ค่า c ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่า p-value 
เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 หมายความว่า มีการส่งผลจากการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (ตัวแปรต้น) ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม)  

นอกจากนี้ยังพบว่า ค่า cʹ ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์
ต่อกันมีค่า p-value เท่ากับ .935 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าความ
พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง “ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
แห่งหนึ่ง” โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณ์ ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
แห่งหนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

5. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

6. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
จ านวน 360 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย มี 5 ส่วน คือ (1) แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งผู้วิจัย
สร้างขึ้นเอง จ านวน 5 ข้อ (2) แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัด
ของ อคัมย์สิริ ลียาชัย (2555) และอัญชลี ยะโหนด (2555) ตามแนวคิดของโกลแมน (Goleman, 1998) 
จ านวนข้อค าถามเดิม 43 ข้อ และจ านวนข้อท่ีใช้จริงมี 39 ข้อ (3) แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัดของ อัจฉรา เนียมหอม (2551) ตามแนวคิดของโฟลเกอร์ 
และครอปานซาโน (Folger and Cropansano, 1998) จ านวนข้อค าถามเดิม 32 ข้อ และจ านวน 
ข้อท่ีใช้จริงมี 30 ข้อ (4) แบบวัดความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงแบบวัดของอัญชลี 
ยะโหนด ตามแนวคิดของลูธาน (Luthan, 2008) จ านวนข้อค าถามเดิม 54 ข้อ และจ านวนข้อท่ีใช้
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จริงมี 53 ข้อ  (5) แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & 
Mayer, 1990) จ านวนข้อค าถามเดิม 24 ข้อ และจ านวนข้อท่ีใช้จริงมี 20 ข้อ  

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์เพื่อ (1) 
วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) (2) 
วิเคราะห์ข้อมูลความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ (Percentage) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) (3) ทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 1-3 โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) และ (4) ทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยท่ี 4-5 โดยวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และทดสอบตัวแปรส่ือ ตามแนวคิดของ 
บารอนและเคนนี (Baron & Kenny, 1986, pp. 1176-1180) จัดด์และเคนนี (Judd & Kenny, 1981, as 
cited in Kenny, 2014) และ เจมส์และเบร็ท (James & Brett, 1984, as cited in Kenny, 2014) โดย
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดังแสดงในตารางท่ี 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมตฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจใน
ตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทาง
สังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .119 , p < .05) 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .101 , p < .05) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .204 , p < .01) 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
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ตารางท่ี 5.1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมตฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .301 , p < .01) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .277 , p < .01) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .317 , p < .01) 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r = .202 , p < .01) 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2  ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3  ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้น
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4  ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5  ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .295 , p < .01) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .209 , p < .01) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .237 , p < .01) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .286 , p < .01) 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(r = .227 , p < .01) 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรูต้นเองกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(z = 4.372, p < .01) 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
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ตารางท่ี 5.1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมตฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.4  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 
 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(z = 3.816, p < .01) 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5.2  ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 5.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(z = 3.087, p < .01) 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
(z =4.164, p < .01) 
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5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  
 

จากผลการวิจัยเรื่อง “ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ ของพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง” สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 

5.1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ 
จากการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์พบว่า พยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์

โดยรวมอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง (3.71) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (4.00) และอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ ด้านการร่วมรับรู้
ความรู้สึก (3.89) ด้านแรงจูงใจในตนเอง (3.81) ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง (3.54) ซึ่งมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง และด้านการตระหนักรู้ตนเอง (3.36) มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง  

ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีให้การดูแลช่วยเหลือผู้รับบริการซึ่งมี
ความทุกข์ทางกายและทางใจจากโรคท่ีเป็นอยู่ซึ่งก่อให้เกิดความเครียดเมื่อมาท าการรักษาท่ี
โรงพยาบาล พยาบาลจ าเป็นต้องเป็นผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง เพื่อท่ีจะสามารถรับรู้อารมณ์และ
เข้าใจความรู้สึกของผู้รับบริการเพื่อท่ีจะให้การช่วยเหลือ ดูแล รับฟ๎ง ให้ค าปรึกษาได้ตรงตามความ
ต้องการของผู้รับบริการ เพื่อให้เขาคลายกังวล และเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง สามารถแสดง
อารมณ์ได้ถูกต้องตามกาลเทศะ สามารถจัดการกับอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นกับตนเองได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม มีความอดทนในการเผชิญสถานการณ์ในการท างาน มีแรงจูงใจในการคิดริเริ่มท าส่ิงใหม่ๆ 
ในการท างาน รวมท้ังต้องมีทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบรื่น 

จากแนวคิดของวีระวัฒน์ ป๎นนิตามัย (2542, น. 25) ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง
จะมีความสามารถในการส่ือสารการแสดงความรู้สึกและแสดงอารมณ์ของตนได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
ตามกาลเทศะ เข้าใจความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น ยิ้มได้แม้จะรู้สึกเศร้า ให้การยอมรับผู้อื่น รับฟ๎ง
ป๎ญหาของผู้อื่นอย่างต้ังอกต้ังใจ ไม่รู้สึกแปลกแยกจากเพื่อนมนุษย์ จากธรรมชาติและจากชีวิตของ
ตนเอง รู้จักและเข้าใจตนเองตามความเป็นจริง โดยการมองดูอารมณ์ของตนเองให้เข้าใจแล้วจะ
สามารถรู้จักและเข้าใจผู้อื่น เสริมสร้างการท างานท่ีประสานสัมพันธ์กันท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กันมากขึ้น มีความเข้าใจชีวิตและก่อให้เกิดความสุขตามมา ในด้านการให้บริการจะสามารถเข้าใจผู้มา
รับบริการได้อย่างถูกต้องรับฟ๎งความต้องการของผู้รับบริการและตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการได้เป็นอย่างดีและสร้างความประทับใจให้แก่ผู้รับบริการ  
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จากการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับสูง และมีค่าเฉล่ียสูงสุด ช้ีให้เห็นว่าพยาบาลเป็นผู้ท่ีต้องมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลท่ีเกี่ยวข้องใน
การท างาน เพราะงานของพยาบาลนั้นเป็นการท างานร่วมกับสหสาขาวิชาชีพ ต้องติดต่อส่ือสารกับ
วิชาชีพที่เกี่ยวข้องท่ีหลากหลาย เช่น แพทย์ เภสัชกร นักสังคมสงเคราะห์ นักเวชระเบียน เจ้าหน้าท่ี
ห้องปฏิบัติการ รวมถึงพยาบาลแผนกอื่นๆ เป็นต้นและผู้รับบริการ ดังนั้น พยาบาลจึงต้องมีทักษะท่ีดี
ในการติดต่อส่ือสาร เพื่อให้งานออกมาได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเปูาหมาย เพื่อการดูแล
ผู้ปุวยได้ดีท่ีสุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิประภา การแข็ง (2552) พบว่า พยาบาลมีระดับ
เชาวน์อารมณ์อยู่ในระดับสูง โดยพบว่า ทักษะทางด้านสังคมสูงท่ีสุด โดยกล่าวว่า ผู้ท่ีมีเชาวน์อารมณ์
ด้านนี้สูงจะสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี มีทักษะในการท างานเป็นทีม หากมีข้อขัดแย้งเกิดขึ้น จะ
สามารถไกล่เกล่ียแก้ป๎ญหา ไม่ใช้อารมณ์เป็นตัวตัดสิน สามารถเปิดใจเจรจาเพื่อแก้ป๎ญหาความขัดแย้งนั้น 
รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงค่อนไปทาง
ปานกลาง ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพยาบาลต้องเป็นผู้ท่ีตระหนักรู้ความรู้สึกของผู้อื่น สามารถมองเห็น
มุมมองของผู้อื่นไม่มองเฉพาะความคิดของตนเอง ยอมรับความหลากหลายของบุคคล ให้ความสนใจ
ความรู้สึกของผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นด้านผู้รับบริการที่พยาบาลต้องรับรู้ถึงความรู้สึกของเขา เข้าใจในความ
ทุกข์ท่ีผู้รับบริการได้รับเสมือนว่าเราได้อยู่ในสถานการณ์นั้นแต่ไม่จมอยู่กับความรู้สึกนั้น สามารถ
วิเคราะห์ความรู้สึกของผู้อื่น แสดงความเห็นอกเห็นใจเพื่อให้เขาคลายกังวล แสดงความใส่ใจและ
พร้อมจะช่วยเหลือผู้รับบริการ ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ จิณห์จุฑา ชัยเสนา ดาลลาส (2558) ท่ีกล่าว
ไว้ว่าวิชาชีพพยาบาลต้องใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการปฏิบัติการพยาบาล ความเข้าอกเข้าใจเป็น
คุณลักษณะส าคัญในการเพิ่มระดับคุณภาพในการปฏิบัติงาน การเข้าอกเข้าใจในมุมมองของพยาบาล
คือ การรู้ถึงสภาวะภายในของบุคคล เป็นการรับรู้ว่าผู้รับบริการรู้สึกอย่างไร ก าลังเผชิญความทุกข์
อะไรอยู่ พยาบาลจะต้องน าตนเองเข้าไปอยู่ในสถานการณ์ของผู้ปุวย การใส่ใจว่าอะไรเป็นสาเหตุ
น ามาซึ่งความคิดและความรู้สึกนั้น โดยไม่ตัดสินจากความคิดหรือประสบการณ์ของตน 

ด้านต่อมาคือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง
ค่อนไปทางปานกลาง ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจในตนเอง คือ ผู้มีความคิดสร้างสรรค์ มองโลกในแง่ดี รัก
การเรียนรู้ มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนและพยายามจะพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค ซึ่งเป็นแนวโน้มของอารมณ์ท่ีเกื้อหนุนและน าไปสู่เปูาหมาย (อ าภาภรณ์ ชมเช่ียวชาญ, 
2552) พยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านนี้สูง เนื่องมาจากลักษณะงานบริการทางการพยาบาล
นั้น เป็นงานท่ีต้องอุทิศตนเพื่อการดูแลผู้ปุวยด้วยความสมัครใจและไม่คาดหวังผลตอบแทนใดๆ จาก
ผู้รับบริการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเป็นองค์การของรัฐ จึงมีอัตราค่าตอบแทนเงินเดือนแบบราชการ
และความก้าวหน้าในวิชาชีพเป็นไปตามล าดับขั้น พยาบาลจึงต้องเป็นผู้ท่ีท างานด้วยใจจริง การจูงใจ
ตนเองจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญมากในการท่ีจะสามารถปฏิบัติงานอยู่ในองค์การได้อย่างมีความสุข (วทัญํุตา 
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เวียรชัย, 2552) ผู้วิจัยเองมีความเห็นว่างานของพยาบาลนั้นเป็นงานท่ีหนัก ต้องรับผิดชอบต่อชีวิต
ผู้ปุวยซึ่งมีท้ังในภาวะวิกฤตและไม่วิกฤต การปฏิบัติงานต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลักการพยาบาล
ไม่ให้เกิดข้อผิดพลาด เพราะทุกอย่างหมายถึง ชีวิตของผู้ปุวยซึ่งก่อให้เกิดความเครียดได้ บาง
หน่วยงานยังต้องดูแลผู้ปุวยตลอด 24 ช่ัวโมง ท าให้พยาบาลต้องขึ้นเวรตามท่ีหน่วยงานก าหนด ส่งผล
ให้มีการพักผ่อนไม่เป็นเวลาส่งผลต่อสุขภาพกายและอารมณ์ของพยาบาลได้ พยาบาลจึงต้องเป็นผู้ท่ี
สามารถสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง มีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี มีความยืดหยุ่น มีความอดทนต่อ
ป๎ญหาและอุปสรรคต่างๆ ซึ่งท าให้สามารถน าตนเองไปสู่เปูาหมายในการปฏิบัติงานได้  

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง
ค่อนไปทางปานกลาง ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่างานของพยาบาลนั้นต้องเผชิญภาวะท่ีกดดันจากลักษณะ
งานท่ีต้องให้การบริการแก่ผู้ปุวยท่ีมีความทุกข์ทางกายและทางใจ ซึ่งมีความคาดหวังว่าจะได้รับผลดี
ในการรักษาและได้รับการบริการท่ีดี โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งนี้มีผู้มารับบริการจ านวนมาก 
จ านวนพยาบาลและเจ้าหน้าท่ีมีไม่เพียงพอในการให้บริการ งานเป็นงานท่ีซับซ้อน และการท างานนั้น
ต้องท างานเป็นทีมและมีการติดต่อประสานงานกับหลายแผนกในการดูแลผู้ปุวยแต่ละราย อาจเกิด
ความขัดแย้งกันในระหว่างการท างานกับเพื่อนร่วมงานหรือทีมงานอื่นๆ ซึ่งอาจจะส่งผลให้พยาบาล
เกิดความเครียด พยาบาลจึงต้องสามารถควบคุมและจัดการกับอารมณ์ตนเองได้อย่างเหมาะสม เปิด
ใจรับฟ๎งความคิดเห็นข้อเสนอแนะต่างๆ รู้จักยืดหยุ่น เพื่อให้งานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถให้ก าลังใจตนเอง หากมีอารมณ์ท่ีท้อแท้ ทุกข์ใจก็สามารถฟื้นตัวกลับมาสู่อารมณ์ท่ีปกติได้
โดยเร็ว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของโกลแมน (Goleman, 1998) ท่ีกล่าวไว้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์
ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง หมายถึง การจัดการอารมณ์ของตนเองเพื่อช่วยส่งเสริมงานท่ีท าอยู่ 
รักษาความซื่อตรงของตน สามารถฟื้นตัวได้ดีจากอารมณ์ท่ีเป็นทุกข์ ถ้าพยาบาลเป็นผู้มีความฉลาด
ทางอารมณ์ด้านนี้สูงแล้ว ย่อมสามารถจัดการกับอารมณ์ของตนเองได้ 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองของพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง 
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า พยาบาลมักมองดูความรู้สึกของผู้รับบริการเป็นหลักว่ามีอารมณ์ความรู้สึก
อย่างไรเพื่อท่ีจะได้ตอบสนองให้ผู้รับบริการพึงพอใจได้รับบริการท่ีดี บางครั้งท าให้การตระหนักรู้
ตนเองน้อยลงไปบ้าง ซึ่งสอดคล้องกับ (วทัญํุตา เวียรชัย, 2552) ท่ีกล่าวไว้ว่า การปฏิบัติงาน
พยาบาลเป็นงานท่ียึดผู้ปุวยเป็นศูนย์กลาง จะให้ความส าคัญกับอารมณ์และความรู้สึกของผู้รับบริการ
เป็นหลักส าคัญท าให้ทราบสภาวะอารมณ์ของผู้รับบริการแต่อาจไม่ตระหนักรู้อารมณ์ความรู้สึกของ
ตนเท่าใดนัก ซึ่งโกลแมน (Goleman, 1998) ได้กล่าวไว้ว่าไม่มีบุคคลใดท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์
ครบถ้วนทุกป๎จจัย แต่ละคนจะมีจุดเด่นจุดด้อยแตกต่างกันไป  
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5.1.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
จากการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การพบว่า พยาบาลมีการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูงค่อนไป
ทางปานกลาง เท่ากับ 3.84 รองลงมา คือ ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง เท่ากับ 3.63 และด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ 3.20 ตามล าดับ 

การศึกษาพบว่า พยาบาลมีการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง ช้ีให้เห็นว่าพยาบาลมีการรับรู้ว่าตนได้รับความ
ยุติธรรมในสัมพันธภาพ การส่ือสาร ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันจากหัวหน้างานในเรื่องการรับรู้
ข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นในองค์การและข้อมูลส าคัญในการปฏิบัติงาน รู้สึกได้รับความส าคัญ สามารถ
ปรึกษาหารือในการท างานต่างๆ พูดคุยในเรื่องการประเมินผลงานหรือผลตอบแทนอย่างจริงใจ
สามารถพูดคุยกับหัวหน้างานในการประเมินผลงานได้และได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของตน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของคมกริช ดอกเขียว (2557) พบว่า พยาบาลมีการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ใน
ระดับสูงและมีค่าเฉล่ียสูงสุด แสดงว่าพยาบาลรับรู้การแสดงออกของผู้บังคับบัญชาท่ีมีต่อตนและ
เพื่อนร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน ยุติธรรม ให้เกียรติ และเคารพสิทธิผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการแจ้ง
ข้อมูลข่าวสารของทางโรงพยาบาลให้ทราบโดยท่ัวกัน 

ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนนั้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงรองลงมา
อยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลางช้ีให้เห็นว่าพยาบาลเช่ือมั่นในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การว่ามีความโปร่งใสเนื่องจากมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนตาม
ข้อตกลงของมหาวิทยาลัยซึ่งทุกคณะหรือฝุายท่ีสังกัดในมหาวิทยาลัย ต้องใช้เกณฑ์การประเมิน
เดียวกัน หัวหน้างานจะแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาทราบโดยท่ัวกัน หลังจาก
ได้รับการประเมินแล้วผู้ถูกประเมินสามารถทราบถึงรายละเอียดในแต่ละหัวข้อท่ีตนได้รับการประเมิน
ว่ามีจุดเด่นหรือข้อควรพัฒนาด้านใด หากรู้สึกข้องใจในผลการประเมินของตนก็สามารถซักถามข้อ
สงสัยกับหัวหน้างานองตนได้ และผู้ถูกประเมินต้องเซ็นรับทราบผลการประเมินของตนก่อนท่ีหัวหน้า
งานจะส่งผลไปยังผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป ด้วยเหตุนี้จึงท าให้พยาบาลรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรม
ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของโฟลเกอร์และครอปานซาโน 
(Folger & Cropanzano, 1998) ท่ีกล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทนเป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อวิธีการและกระบวนการในการจัดสรรผลตอบแทน 
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กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท กระบวนการจัดสรรส่ิงต่างๆ ในองค์การว่ามี
ความยุติธรรม 

ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง 
ช้ีให้เห็นว่าพยาบาลนั้นรับรู้ถึงความยุติธรรมด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การว่ายังไม่สูงนัก 
เนื่องจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนั้นสังกัดอยู่ในก ากับของรัฐซึ่งค่าตอบแทนจะเป็นแบบระบบ
ราชการแต่สูงกว่าเล็กน้อย และเมื่อเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนก็ถือว่าได้รับผลตอบแทนท่ีน้อย
กว่า การท างานของพยาบาลเป็นการท างานท่ีหนัก มีภาระงานมาก การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทนของพยาบาลจึงไม่เป็นไปตามท่ีตนเองคาดหวังท่ี ได้ทุ่มเทก าลังแรงกายแรงใจลงไป 
สอดคล้องกับความเห็นของรังสิมา รอดรัศมี (2560) ท่ีเรียกร้องให้รัฐบาลเล็งเห็นถึงค่าตอบแทน
พยาบาลของรัฐ เนื่องจากงานของพยาบาลท างานหนัก ต้องขึ้นเวรเช้าบ่ายดึก ควรค านึงถึงสวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน์ต่างๆ ท่ีพยาบาลควรได้รับ อาทิ ค่ารักษาพยาบาล ท่ีพักอาศัย สิทธิด้านครอบครัว 
เนื่องจากเป็นอาชีพเฉพาะทาง และรู้สึกเป็นห่วงพยาบาลว่าอาจจะเกิดสภาวะสมองไหลไปสู่โรงพยาบาล
เอกชน และยังสอดคล้องกับความเห็นของอดีตผู้บริหาร รพ. เอกชนขนาดใหญ่แห่งหนึ่ง เปิดเผยให้
เห็นถึงวิธีการดึงพยาบาลจากโรงพยาบาลรัฐโดยให้สิทธิประโยชน์ด้านต่างๆ รวมถึงรายได้ท่ีสูงกว่า 
โดยโรงพยาบาลเอกชนจะเสนอค่าตอบแทนเพิ่มจากเงินเดือนปกติขึ้นไปเดือนละ 10,000-20,000 
บาท จากปกติท่ีเงินเดือนประมาณ 16,000 บาท ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และอายุการท างาน 
นอกจากนี้ยังมีสวัสดิการในด้านท่ีพัก ชุดท างาน รวมถึงเงินโบนัสรายปี (ศูนย์ข้อมูลและข่าวสืบสวน
เพื่อชีวิตพลเมือง, 2560)  

5.1.3 ความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาความพึงพอใจในงานพบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงาน

โดยรวมอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความ
พึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง เท่ากับ 3.79 
รองลงมา คือ ด้านหัวหน้างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง เท่ากับ 3.78 และด้าน
ตัวงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง เท่ากับ 3.41ด้านโอกาสเล่ือนขั้น มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง เท่ากับ 3.14 และด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.12 
ตามล าดับ 

การศึกษาพบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดและอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง เนื่องจากการท างานของพยาบาลนั้นไม่สามารถท างาน
คนเดียวได้ ต้องท างานเป็นทีม การท างานไม่มีการแข่งขันกันแต่เป็นการร่วมมือกันในการให้บริการ
และดูแลช่วยเหลือผู้รับบริการให้ดีท่ีสุดมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่
ผู้รับบริการสูงสุด การท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งนั้นมีวัฒนธรรม
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องค์การของพยาบาลคือ เคารพกันแบบพี่น้อง (Seniority) รุ่นน้องเคารพนับถือให้เกียรติรุ่นพี่ มีการ
ไหว้ทักทายแสดงความอ่อนน้อมต่อรุ่นพี่ รุ่นพี่ให้การดูแลรุ่นน้องโดยมีระบบการท างานแบบพี่เล้ียง คือ 
พี่สอนน้อง โดยให้พยาบาลท่ีมีประสบการณ์เป็นผู้ให้ค าปรึกษา มีการอบรมให้ความรู้ สอนสาธิตงาน
แก่พยาบาลท่ีจบใหม่ท่ีมีประสบการณ์น้อย เพื่อให้เกิดความมั่นใจในการท างาน มีหัวหน้าทีมท่ีสามารถ
ให้ค าปรึกษาแก่สมาชิกในทีมได้ มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี แม้งานของพยาบาลจะเป็น
งานท่ีหนักแต่หากเพื่อนร่วมงานดี มีความสามัคคีกันไม่เกิดความขัดแย้งก็ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ลูธาน (Luthan, 2008) ท่ีกล่าวไว้ว่าความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานว่าส่ิงท่ีเขาได้รับจากงานนั้นมีค่าและมีความส าคัญ ให้ส่ิงท่ีตรงตามความต้องการ
ของพนักงานเพียงใด ในด้านความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงานนั้น เป็นความพึงพอใจในบุคคลอื่นท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเดียวกันซึ่งมีสัมพันธภาพระหว่างกัน ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน 
ป๎จจัยนี้จึงเป็นหนึ่งในป๎จจัยส าคัญท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

ส่วนความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีค่าเฉล่ียอยู่ ในระดับสูงค่อนไปทาง
ปานกลาง ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพยาบาลระดับปฏิบัติการนั้นจะมีความใกล้ชิดกับหัวหน้างานซึ่ง
หมายถึง หัวหน้าหน่วยหรือหัวหน้าหอผู้ปุวยมากท่ีสุดเพราะท างานอยู่ในสถานท่ีเดียวกัน หัวหน้างาน
เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงท่ีน านโยบายของโรงพยาบาลมาแจ้งแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และเป็นผู้วางแนว
ทางการปฏิบัติงานในหน่วยงาน รวมถึงเป็นผู้ควบคุมและสนับสนุนในการท างาน ประเมินผลงาน หาก
มีป๎ญหาในการท างานพยาบาลสามารถท่ีจะปรึกษากับหัวหน้างานโดยตรง หัวหน้ามักให้ค าปรึกษา
และช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับผลของงานวิจัยนี้หัวข้อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน คือ พยาบาลมีการรับรู้ว่าตนได้รับความยุติธรรมในสัมพันธภาพ การส่ือสาร 
ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันจากหัวหน้างานท าให้เกิดความพึงพอใจด้านหัวหน้างาน นอกจากนี้
ยังแสดงได้ว่าผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการปกครอง บังคับบัญชาและบริหารงานได้เป็นอย่างดี 
เมื่อรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของตนมีภาวะผู้น าและมีการบังคับบัญชาท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในงานด้านบังคับบัญชา (อิสระ เทพอารักษ์, 2554)  

ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลาง 
ความพึงพอใจด้านตัวงานซึ่งตามแนวคิดของ ลูธาน (Luthan, 2008) คือ ความพึงพอใจในเนื้อหาและ
รายละเอียดของงาน ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 
ความน่าสนใจ ความท้าทายให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ การตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเอง ผู้ วิจัยมี
ความเห็นว่า ลักษณะงานของพยาบาลเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้ทางด้านวิชาการและทักษะในการ
ปฏิบัติงาน เป็นงานท่ีซับซ้อนต้องดูแลผู้รับบริการท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมและจิต
วิญญาณ ต้องใช้ความละเอียดรอบคอบ ปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ในการให้การพยาบาล และ
ต้องปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้รับบริการแต่ละรายซึ่งมีความต้องการในการรับ
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บริการท่ีแตกต่างกัน ท าให้พยาบาลรู้สึกว่าตนได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ี ได้
ท างานท่ีท้าทาย ท าให้เกิดการเรียนรู้ ถึงแม้งานจะต้องมาจากความร่วมมือกันของเพื่อนร่วมงานแต่
พยาบาลสามารถท่ีจะคิดและตัดสินใจในงานได้ด้วยตนเอง และสามารถคิดสร้างสรรค์โครงการหรือ
นวัตกรรมใหม่ๆ ท่ีเกิดประโยชน์แก่ผู้รับบริการ  

ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ความ
พึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้น หมายถึง ความพึงพอใจในป๎จจัยท่ีบุคคลมีโอกาสในงานตามล าดับ
ขั้น การได้รับพิจารณาตามล าดับขั้นการปฏิบัติงาน (Luthan, 2008) จากผลการศึกษาผู้วิจัยมี
ความเห็นว่าเนื่องจากการเล่ือนขั้นของพยาบาลค่อนข้างเป็นไปได้ช้าเพราะต าแหน่งมีไม่มากนักเมื่อ
เทียบกับจ านวนบุคคลากร เนื่องจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเป็นโรงพยาบาลใหญ่ มีจ านวนพยาบาล
ระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุงาน 1 ปีข้ึนไปท้ังหมด 2, 903 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 18 ธันวาคม พ.ศ. 2558) 
ซึ่งการเล่ือนขั้นมีล าดับดังนี้คือ พยาบาลระดับปฏิบัติการ พยาบาลหัวหน้าหน่วยหรือหัวหน้าหอผู้ปุวย 
ผู้ช่วยหัวหน้างานการพยาบาล หัวหน้างานการพยาบาล รองหัวหน้าฝุายการพยาบาล และหัวหน้า
ฝุายการพยาบาล จึงท าให้พยาบาลเล่ือนขั้นได้ช้าเมื่อเทียบกับอาชีพอื่นๆ ท าให้ความพึงพอใจในด้านนี้
อยู่ในระดับปานกลาง 

ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับ
การศึกษาของอิสระ เทพอารักษ์, 2554 พบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจด้านรายได้อยู่ในระดับปาน
กลางและกล่าวว่า ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต สภาวะเศรษฐกิจป๎จจุบันมี
ค่าครองชีพค่อนข้างสูง แต่รายได้ไม่ได้ปรับสูงขึ้นตามสภาวะเศรษฐกิจ และเป็นด้านท่ีมีความพึงพอใจ
น้อยท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภาพร จงใจภักดี ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงานด้านรายได้และสวัสดิการต่ าท่ีสุด 
ซึ่งความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินหรือ
สวัสดิการอื่นๆ ท่ีเห็นว่ามีความเหมาะสมและยุติธรรม โดยท่ีบุคคลจะเปรียบเทียบกับผลตอบแทนท่ี
ได้รับกับความพยายามท่ีใช้ไปในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบระหว่างตนเองกับบุคคลอื่นในองค์การ 
(Luthan, 2008) ผู้วิจัยมีความเห็นว่า พยาบาลเป็นวิชาชีพที่ขาดแคลน เนื่องจากพบว่า จากการศึกษา
ของสภาการพยาบาลว่าในปี 2553-2562 ประเทศไทยมีการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพอยู่ 43, 250 
คน (สุมาลี อยู่ผ่องและบุญทิพย์ สิริธรังศรี, 2557) พยาบาลมีภาระงานมาก ท างานหนัก ต้องขึ้นเวร
ตามท่ีหน่วยงานก าหนด การพักผ่อนไม่ได้เป็นไปตามปกติของคนท่ัวไป รายได้ไม่มากนักเมื่อเทียบกับ
ภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบ ท าให้พยาบาลเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีตนได้รับกับภาระงานของตนและ
เกิดความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยมีความเห็นว่าถึงแม้ว่าความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน
และโอกาสเล่ือนขั้นจะอยู่ในระดับปานกลาง แต่พยาบาลก็มีความสุขในการท างาน มีความพึงพอใจ
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ด้านตัวงานและความพึงพอใจโดยรวมสูง อาจหมายความว่าค่าตอบแทนมีความส าคัญน้อยกว่า
เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลนั้นได้ท าประโยชน์เพื่อเพื่อนมนุษย์และสังคม ช่วยบ าบัดทุกข์โศกโรคภัยซึ่ง
ถือว่าเป็นความสุขในตัวงานอยู่แล้ว ท าให้พยาบาลมีความภูมิใจและยังท าให้พยาบาลท่ีท างานใน
วิชาชีพมีความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน ส าหรับความพึงพอใจด้านหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานนั้นก็อยู่ในระดับสูงด้วยเช่นกัน การท างานท่ีมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีก็ท าให้มีความสุขในการท างาน 

5.1.4 ความผูกพันต่อองค์การ 
จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ พบว่า พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.85 รองลงมา คือ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.08 และด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉล่ียในระดับปาน
กลาง เท่ากับ 2.67 ตามล าดับ 

ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับการศึกษาของอิสระ เทพอารักษ์ , 2554) พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจอยู่ในระดับสูง ความผูกพันด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพัน
ต่อองค์การ เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีตนอยู่ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ และยังมีอิทธิพลต่อการคงไว้ในการเป็นสมาชิกขององค์การ การมี
จิตส านึกท่ีจะด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Allen & Meyer, 1990) จากการศึกษาพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง โดยสามารถพิจารณาเป็นรายด้าน
ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจเป็นความผูกพันด้านอารมณ์ของพนักงาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความยึดมั่นต่อองค์การ 
(Allen & Meyer, 1990) ผู้วิจัยมีความเห็นว่าโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีการ
ดูแลบุคคลากรอย่างมีระบบโดยมีการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์และพัฒนาให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ โดยเริ่มจากการปลูกฝ๎งวัฒนธรรมองค์การให้บุคคลากรรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 
คือ ให้มีความเป็นพี่เป็นน้องช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ยึดถือความถูกต้องซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ คิด
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ร่วมพัฒนาองค์การ ให้เกียรติกัน เอาใจเขามาใส่ใจเรา ค านึงถึงประโยชน์ของผู้อื่น
และส่วนรวมเป็นท่ีต้ัง มุ่งมั่นพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ และมีการเสริมสร้างความสุขในท่ีท างานและความ
ผูกพันในองค์การ มีโครงการระบบพี่เล้ียง ให้รุ่นพี่นิเทศน์งานรุ่นน้อง มีการจัดอบรมให้ความรู้ในด้าน
ต่างๆ ท าให้พยาบาลเกิดความรู้สึกท่ีดีรักและผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ท าให้ความ
ผูกพันด้านนี้อยู่ในระดับสูง 
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ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพัน
ต่อองค์การด้านการคงอยู่เป็นความผูกพันท่ีอยู่บนพื้นฐานของต้นทุนของพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ออกจากองค์การ (Allen & Meyer, 1990) ผู้วิจัยมีความเห็นว่าน่าจะมาจากสาเหตุจากสวัสดิการของ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนั้น ซึ่งไม่ได้บรรจุเป็นข้าราชการ และภาระงานท่ีหนักแต่ผลตอบแทน
ไม่เป็นท่ีพึงพอใจ เห็นได้จากความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนซึ่งมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง
และเป็นด้านท่ีมีความพึงพอใจในงานน้อยท่ีสุด และจากการศึกษาพบว่า พยาบาลมีอายุ 21 -30 ปี 
จ านวน 212 คน (58.9%) และอายุงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 154 คน (42.8%) อาจเป็นไปได้ว่ากลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุและอายุงานน้อย พร้อมท่ีจะเปล่ียนงานได้และด้วยสังคมป๎จจุบันทัศนคติของ
คนเปล่ียนไปจากเดิมการเปล่ียนงานจึงเป็นเรื่องธรรมดาท าให้ความผูกพันด้านการคงอยู่อยู่ในระดับ
ปานกลาง สอดคล้องกับความเป็นจริงท่ีผ่านมา ซึ่งพยาบาลวิชาชีพได้ลาออกจากโรงพยาบาลรัฐไปสู่
เอกชนมากกว่าเพราะโรงพยาบาลเอกชนมีท้ังค่าตอบแทน และแรงจูงใจด้านอื่นๆ โดย อังคณา สริยาภรณ์, 
2560 เลขาธิการสภาการพยาบาลระบุว่า ป๎จจุบันมีพยาบาลท่ีลาออกจากโรงพยาบาลรัฐไปท างานกับ
โรงพยาบาลเอกชนเป็นระยะๆ เนื่องจากภาคเอกชนมีการดึงตัวด้วยค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าภาครัฐ (ศูนย์
ข้อมูลและสบสวนเพื่อสิทธิพลเมือง, 2560)  

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานเป็นความรู้สึกของพนักงานว่ามีข้อผูกพันท่ีจะอยู่กับองค์การ
เพราะว่าเขาควรจะอยู่ เป็นส่ิงท่ีถูกต้องท่ีควรจะต้องท า เกิดขึ้นจากบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความ
ผูกพันด้านจริยธรรม เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีเขาได้รับจากองค์การ (Allen & Meyer, 1990) จาก
การศึกษาพบว่า พยาบาลมีอายุ 21-30 ปี จ านวน 212 คน (58.9%) และอายุงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 
154 คน (42.8%) การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 305 คน (84.7%) ท าให้พยาบาลมีความรักใน
องค์การและความจงรักภักดีต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลางเนื่องจากว่าท างานมายังไม่นานนัก อาจ
ยังมีทางเลือกอื่นๆ ในชีวิตและการท างาน เช่นท างานในโรงพยาบาลเอกชนท่ีน่าจะได้รับรายได้ท่ีสูง
กว่า ท างานในโรงพยาบาลของรัฐท่ีสามารถบรรจุเป็นข้าราชการซึ่งมีสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล
ท่ีดีกว่าและได้รับเงินบ าเหน็จบ านาญหลังเกษียณอายุ หรือการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มระดับความรู้ เพิ่ม
โอกาสในการท างาน และมองว่าการย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปสู่องค์การหนึ่งไม่ใช่ส่ิงท่ีผิดแต่เป็นการ
เลือกให้เหมาะสมกับการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคลตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมป๎จจุบัน 
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5.2 สมมติฐานการวิจัย 
 

5.2.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 ความฉลาดทาง อารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.5 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทาง สังคมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .119) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
จัดการกับอารมณ์ตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 (r= .101) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .204) ส่วนความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้ตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก ความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
ทักษะทางสังคมไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี้ 

อภิปรายผลการวิจัย 
ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การ (r=.119, p< .05) ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัย
ของ เอ็มราฮิมี, ไซนาลิ และด็อดแมน (Emrahimi, Zinali, & Dodman, 2013) และการศึกษาของ
นภาดา อุดมชัยรัตน์และสมรักษ์ สันติเบญจกุล (2557) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ในการศึกษาครั้งนี้พบว่า พยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์สูงแต่
กลับมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การระดับต่ า ( r=.119) ซึ่งน่าจะเป็นเพราะว่าความฉลาด
ทางอารมณ์นั้นส าคัญต่อการปฏิบัติงานคือ ถ้าพยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์จะท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีและพยาบาลจะผูกพันกับการท างานกับวิชาชีพท่ีตนท า แต่ความฉลาดทางอารมณ์ไม่
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ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากนักซึ่งอาจจะมีตัวแปรอื่นท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า 
และด้วยสาเหตุว่าองค์การท่ีศึกษานั้นเป็นองค์การขนาดใหญ่ องค์การนั้นเป็นนามธรรม เป็นส่ิงท่ีจับ
ต้องไม่ได้ ไม่ประจักษ์ด้วยสายตา แต่งานเป็นส่ิงท่ีจับต้องได้จึงท าให้ไม่ต้องใช้ความฉลาดทางอารมณ์
กับองค์การแต่ต้องใช้ความฉลาดทางอารมณ์กับงาน จึงท าให้ค่าความสัมพันธ์กับองค์การต่ า  

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ (r=.101, p< .05) ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ าซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ซาฟิกและรานา (Shafiq & Rana, 2016) พบว่า ครูท่ีมีความฉลาดทาง
อารมณ์สูงมีแนวโน้มท าให้ความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพยาบาลท่ีมีความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองนั้น จะสามารถจัดการกับอารมณ์ของตนเองเมื่อ
ต้องเผชิญกับความเครียด ความกดดันในงาน หรือส่ิงท่ีมากระทบซึ่งท าให้เกิดอารมณ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจ 
เพื่อจะสามารถท าให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าท่ีจะมีความสัมพันธ์กับองค์การ  

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (r=.204, p<.01) ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ า ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ นิโคเลาและเทาซิส (Nikolaou & Tsaousis, 2002) พบว่า พนักงานท่ีมีความฉลาดทาง
อารมณ์จะรู้สึกมีคุณค่าในงานท่ีตนท าอยู่และมีความทุกข์ใจน้อยซึ่งจะเพิ่มความจงรักภักดีและความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพยาบาลนั้นรับรู้ว่างานท่ีตนเองท านั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม จะรู้สึกมุ่งมั่นจูงใจตนเองท าตามปณิธานของวิชาชีพคือ ช่วยเหลือคนไข้ให้ผ่อน
คลายจากความทุกข์โรคภัยและคิดพัฒนาสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เกิดการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นตามเปูาหมายขององค์การ ส่ิงเหล่านี้จะท าให้พยาบาลมีทัศนคติท่ีดีกับองค์การมากกว่าท่ีจะมี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

ส่วนความฉลาดทางอารมณ์ด้านตระหนักรู้ตนเอง ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึก
และด้านทักษะทางสังคมไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์การ 

5.2.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการใน
การก าหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
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สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r =.301) โดยการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .277, r = .317 
และ r = .202 ตามล าดับ)  

อภิปรายผลการวิจัย 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ต่อองค์การ (r= .301, p<.01) ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางค่อนข้างต่ า ซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับการวิจัยของ เดฮ์คอดี, โมฮามาดดิและเย็กยาร์ (Dehkordi, Mohammaddi, & Yektyar, 
2013) และสุวิมล สุริยวงศ์, 2554 ท่ีพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าหากพยาบาลได้รับรู้ว่าตนได้รับความยุติธรรมจากองค์การ
ในทุกๆ ด้าน เช่น ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนและด้านปฏิสัมพันธ์
ต่อกันจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามมาแต่ไม่มากนัก เนื่องจากองค์การท่ีศึกษาเป็นองค์การ
ขนาดใหญ่ มีการบริหารงานท่ีซับซ้อน พยาบาลมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ
ในการก าหนดผลตอบแทนท่ีชัดเจน ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันเกี่ยวกับหัวหน้าและลูกน้องในการ
กระบวนการประเมินผลตอบแทนและมีสัมพันธภาพท่ีมีต่อกัน ดังนั้น ถึงแม้จะมีการรับรู้ความยุติธรรม
ในระดับสูงแต่ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การก็อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างต่ าและค่าเฉล่ีย
ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลก็อยู่ในระดับปานกลาง (3.38) และผลตอบแทนท่ีได้รับความ
ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r= .277, p< 
.01) ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เดห์คอร์ดิ, โมแฮมแมดดิ
และเย็กท์ยาร์ (Dehkordi, Mohammaddi, & Yektyar, 2013) ท่ีพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าหาก
พยาบาลรับรู้ว่าผลตอบแทนท่ีตนได้รับมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของตนก็จะท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การตามมาแต่ไม่มากนัก 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r = .317, p<.01) ซึ่งถือว่ามีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิมล สุริย์วงค์ (2554) พบว่า ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ( r=.361, p<.01) ผู้วิจัยมีความเห็นว่า
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมีเกณฑ์ในการประเมินผลงานและค่าตอบแทนท่ีชัดเจน พยาบาลรับทราบว่า
นอกจากงานประจ าแล้วยังต้องมีผลงานด้านคุณภาพอื่นๆ เช่น โครงการวิจัยหรือนวัตกรรมท่ีจะมีผล
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ต่อการพิจารณาผลตอบแทน และเกณฑ์การประเมินจะสอดคล้องกับตัวช้ีวัดท่ีทางมหาวิทยาลัย
ก าหนดไว้โดยหัวหน้างานจะมีการส่ือสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบต้ังแต่ต้นท าให้พยาบาลรับรู้ว่าตน
ได้รับความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนเท่าเทียมกับเพื่อนร่วมงานท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การตามมาซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ (r = .202, p<.01) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุวิมล สุริย์วงค์ (2554) ท่ีพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์
ต่อกัน คือ การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการส่ือสารและการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคล (Folger & 
Cropanzano, 1998) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าหากพยาบาลรับรู้ว่าเขาได้รับ
การปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม ในการส่ือสาร ให้ข้อมูล เช่นเดียวกับเพื่อนร่วมงานคนอื่น 
หรือบุคลากรอื่นในองค์การจะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน ได้รับการเห็นคุณค่า
จากบุคคลอื่นแต่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า โดยอาจจะมีความผูกพันกับหัวหน้างานมากกว่า
ผูกพันกับองค์การเพราะองค์การท่ีศึกษานี้มีขนาดใหญ่ท าให้เกิดความผูกพันได้ไม่มากนัก 

5.2.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.1 ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2 ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3 ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4 ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5 ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .295) โดย ความพึงพอใจในงานด้านตัว
งาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสเล่ือนขั้น ด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .209, r = .237, r = .286 และ r = .227 ตามล าดับ) ส่วนด้าน
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .097)  

อภิปรายผลการวิจัย 
ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

(r= .295, p<.01) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เลอิเต้, เดอ อากัว 
อาร์โรดิกูส์, และเดอ อัลบูเควอคิว (Leite, de Aguiar Rodrigues, & de Albuquerque, 2014) 
และ ณัฐวรรณ แก้วมณี, 2556 พบว่า มีความสัมพันธ์ด้านบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าเมื่อพยาบาลมีทัศนคติหรือความรู้สึกด้านบวกต่องานและ
สภาพแวดล้อมในงานเนื่องจากผลลัพธ์ท่ีพยาบาลได้รับสอดคล้องกับความคาดหวังของพยาบาลจึงท า
ให้เกิดความพึงพอใจในงานแต่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่มากนัก จากการศึกษาพบว่า ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การถึงแม้จะอยู่ในระดับต่ า แต่ในความเป็นจริง
แล้วพยาบาลก็ยังมีความรักต่อวิชาชีพ ความรักในการท างานเพื่อท าให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมและ
บุคคลท่ีตนได้ดูแลรักษา อย่างไรก็ตาม ก็ยังมีความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากพยาบาลท่ีนี่ส่วนใหญ่ก็
เคยเป็นนักศึกษาพยาบาลท่ีเคยเรียนและฝึกปฏิบัติท่ีองค์การแห่งนี้มาก่อน โดยสภาพขององค์การนั้น
เป็นองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ จ านวนบุคลากรมาก การก าชับดูแลจากผู้บริหารมาจากล าดับขั้นท่ีสูงขึ้นไป
หลายขั้นจึงท าให้เห็นภาพความผูกพันต่อองค์การไม่มากนัก ดังนั้น จะเห็นได้ว่าพยาบาลจะมีความ
ผูกพันในงานและเป็นความผูกพันต่อวิชาชีพ หรือมีความผูกพันต่อองค์การในระดับหน่วยงาน งานการ
พยาบาล ฝุายการพยาบาลมากกว่าท่ีจะเป็นความผูกพันต่อองค์การในระดับใหญ่ขึ้นไป 

ความพึงพอใจในงานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
(r = .209, p<.01) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสระ เทพอารักษ์, 
2554 ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัย
มีความเห็นว่าพยาบาลส่วนใหญ่นั้นจะรู้สึกรักและภาคภูมิใจในวิชาชีพ รู้สึกว่างานพยาบาลเป็นงานท่ีมี
เกียรติในสังคมท าให้เกิดความพึงพอใจในงานด้านตัวงาน มีความผูกพันในงานของตน ความรู้สึกพึง
พอใจนี้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า เพราะไม่ได้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของของ
องค์การ (Belonging) เท่าใดนัก 

ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ (r = .237, p<.01) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวรรณ 
แก้วมณี, 2557 พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ด้วยภาระงานท่ีหนักเมื่อเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ต่างๆ ของพยาบาลจึงท าให้พยาบาลมีความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนในระดับหนึ่ง ค่าตอบแทน
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นั้นมีความส าคัญในการด ารงชีวิตประจ าวัน หากพยาบาลเกิดความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนจะท าให้
เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ สามารถคงอยู่ในองค์การต่อไปได้โดยไม่คิดลาออกจากองค์การ 

ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสในการเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ (r = .286, p<.01) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฐวรรณ แก้วมณี, 2556 ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสในการเล่ือนขั้นมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและสอดคล้องกับแนวคิดของ Glimer, 1971, Luthan, 1992, & 
Spector, 1997 (อ้างถึงใน ณัฐวรรณ แก้วมณี, 2556) ท่ีกล่าวว่า โอกาสเล่ือนขั้นคือ ป๎จจัยท่ีบุคคลมี
โอกาสได้รับความก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและส่งผลให้
เกิดความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากพยาบาลได้รับโอกาสในการเล่ือนขั้นจะท าให้รับรู้
ว่ามีความก้าวหน้าในการท างาน ตนเองมีความสามารถมากขึ้นอีกระดับ รับรู้ว่าองค์การมองเห็นใน
ความสามารถของตนซึ่งจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันต่อองค์การตามมา 

ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ (r = .227 , p<.01) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสระ 
เทพอารักษ์, 2554 ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าเมื่อหัวหน้างานเป็นผู้มีความสามารถในการบริหารงานต่างๆ ได้
อย่างเหมาะสม มีภาวะผู้น า ก็จะท าให้พยาบาลเกิดความพึงพอใจ ยินดีและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน
และเกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับหนึ่ง  

ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ (r=.097, p<.05) ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฐวรรณ แก้วมณี (2556) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพยาบาลมีสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพราะ
ด้วยลักษณะงานต้องท างานเป็นทีม ท าให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดีท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การตามมาแต่ความผูกพันนี้เป็นระดับต่ ามากซึ่งน่าสนใจท่ีจะหา
เหตุผลต่อไปว่าเกิดจากสาเหตุใดเพราะระดับความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงานนั้นอยู่ในระดับสูง จาก
การศึกษาผู้วิจัยมีความเห็นว่าความผูกพันกับเพื่อนร่วมงานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานมากกว่า
ความผูกพันต่อองค์การเพราะเพื่อนร่วมงานจะอยู่ใกล้ชิดและเป็นทีมเดียวกันในการท างาน นอกจากนั้น
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี ถึง 154 คน จาก 360 คน ส่วนองค์การนั้นมีขนาดใหญ่
มากท าให้เกิดความผูกพันได้ไม่มากนัก 
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5.2.4 สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.4 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ 

สรุปผลการวิจัย 
(1) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์

โดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าความฉลาดทางอารมณ์ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การโดยตรง แต่ส่งผลผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.1 
และ 5.2 
 

 
 

ภาพที่ 5.1 แสดงผลโดยรวมของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ (c)  
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ภาพที่ 5.2 ผลทางตรงของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 

(cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(2) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การตระหนักรู้ตนเองไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.3 และ 5.4 
 

 
 

ภาพที่ 5.3 ผลโดยรวมของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ (c)  
 

 
 

ภาพที่ 5.4 ผลทางตรงของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเองไปสู่ความ

ผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
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 (3) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การก ากับตนเองไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.5 และ 5.6 
 

 
 

ภาพที่ 5.5 ผลโดยรวมของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การ (c)  
 

 
 

ภาพที่ 5.6 ผลทางตรงของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเองไปสู่

ความผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(4) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนระหว่างความฉลาดทางอารมณ์
ด้านแรงจูงใจในตนเองไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การโดยตรง และส่งผลผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงใน
ภาพ 5.7 และ 5.8 
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ภาพที่ 5.7 ผลโดยรวมของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ (c)  
 

 
 

ภาพที่ 5.8 ผลทางตรงของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองไปสู่ความ

ผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(5) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การร่วมรับรู้ความรู้สึกไปสู่ ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.9 และ 5.10 
 

 
 

ภาพที่ 5.9 ผลโดยรวมของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ (c)  
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ภาพที่ 5.10 ผลทางตรงของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านการร่วมรับรู้ความรู้สึกไปสู่

ความผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(6) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
ทักษะทางสังคมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.11 และ 5.12 
 

 
 

ภาพที่ 5.11 ผลโดยรวมของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ (c)  
 

 
 

ภาพที่ 5.12 ผลทางตรงของการส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ด้านทักษะทางสังคมไปสู่ความ

ผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานท่ี 4 คือ ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ

ระหว่างความทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

(1) การส่งผลจากความฉลาดทางอารมณ์ไปสู่ความผูกพันต่ออง ค์การ  
(ผลโดยรวม)  

จากการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลโดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองส่งผลไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อดีโอเยและโทรูเบลล่ี, นอร์ดิน, อาลาวี, โมจทาเฮ็ดซาดฮ์, 
เอมิน, และซาโวจิ, เอ็มราฮิมี, ไซนาลิ และด็อดแมน, บาร์ธวาลและจูย์อัล (Adeoye & Torubelli, 
2011; Nordin, 2012; Alavi, Mojtahedzadeh, Amin, & Savoji, 2013; Emrahimi, Zinali, & 
Dodman (2013) , Barthwal & Juyal, 2012 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ และงานวิจัยของ แมสเร็ก, ออสมาน, อิบราฮิมและแมนซอร์ (Masrek, 
2011; Osman, Ibrahim, & Mansor, 2015) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้สังคมและ
ด้านการจัดการความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และความฉลาดทางอารมณ์ท้ัง
สองด้านนี้ยังสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ 36.8% แชงเกอร์และซายีด (Shanker, & 
Sayeed, 2015) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง การแก้ป๎ญหา ความกล้า
แสดงออก ความเห็นอกเห็นใจ ความมั่นใจในตนเอง การจัดการกับอารมณ์ของผู้อื่นสามารถพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกได้อย่างมากคือ 61 % โดยความฉลาดทางอารมณ์ด้านต่างๆ มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และการศึกษาของซาฟิคและรานา (Shafiq & Rana, 
2016) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับการศึกษา
ของนิโคเลาและเทาซิส (Nikolaou & Tsaousis, 2002) พบว่า พนักงานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์จะ
รู้สึกมีคุณค่าในงานท่ีตนท าอยู่และมีความทุกข์ใจน้อยซึ่งจะเพิ่มความจงรักภักดีและความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมและด้านแรงจูงใจในตนเองมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาล คือ หากพยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์ จะสามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้ตนเอง น าตนเองไปสู่เปูาหมาย มุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุงตนเองสร้างส่ิงใหม่ๆ ให้องค์การ มีความอดทน
ในการเผชิญความพ่ายแพ้และผิดหวังท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

(2) การส่งผลของความฉลาดทางอารมณ์ไปสู่ความพึงพอใจในงาน 
จากผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลไปสู่ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ตนเอง ด้านการจัดการกับ
อารมณ์ตนเอง ด้านแรงจูงใจในตนเอง และด้านทักษะทางสังคมส่งผลไปสู่ความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
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สอดคล้องกับการศึกษาของไซ, แทรม และโอฮาร่า, เช็คมีเซลิโอกูล, กัลเซลและอัลลูทัส, ชูททาเรียน, 
เอมิลี และเอมินิลารี่ (Sy, Tram, O’Hara, 2006; Cekmecelioglu, Gunsel, & Ulutas, 2012; 
Shooshtarian, Ameli, & Aminilari, 2013; เพ็ญนภา หิรัญรัตนพงศ์ (2550), วรรณพร สธนเสาวภาค 
(2551), อัญชลี ยะโหนด (2555), สุภาพร ริยาพันธ์ (2550) และสอดคล้องกับการศึกษาของโอนูโอห์
อาและซีกัน-มาร์ติน, ; Onuoha & Segun-Martins, 2013 พบว่า ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงกว่า
จะมีระดับความพึงพอใจในงานมากกว่าคนท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต่ ากว่า, วอล์ฟและคิม (Wolfe 
& Kim, 2013) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านภายในบุคคล ด้านการจัดการอารมณ์ความเครียด
สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านธรรมชาติของงาน ด้านการส่ือสาร ด้านรางวัลและด้าน
เพื่อนร่วมงานได้  

(3) การส่งผลของความฉลาดทางอารมณ์ผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ (ผลทางอ้อม)  

จากการวิจัยพบว่า มีการส่งผลของความฉลาดทางอารมณ์ผ่านความพึงพอใจ
ในงานไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ของความ
ฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่า ถ้าพยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์ทาง
อารมณ์สูง จะสามารถตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองและผู้อื่น สร้างแรงจูงใจในตนเอง บริหารจัดการ
อารมณ์ของตนเอง และรักษาสัมพันธ์ภาพท่ีดีกับผู้อื่นได้ (Goleman, 1998) พยาบาลจะรับรู้ว่างานท่ี
ตนเองท านั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม จะรู้สึกมุ่งมั่นท าตามปณิธานของวิชาชีพคือ 
ช่วยเหลือคนไข้ให้ผ่อนคลายจากความทุกข์โรคภัย และคิดพัฒนาสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท าให้เกิดความ
พึงพอใจในงาน มีทัศนคติหรือความรู้สึกด้านบวกต่องานและสภาพแวดล้อมในงานของตน และจะ
ส่งผลให้พยาบาลมีทัศนคติท่ีดีกับองค์การ รู้สึกผูกพันกับองค์การมากขึ้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดูแลร์
ยูซ, กูเนย์, แอร์ดินและอาซาน (Guleryuz, Guney, Aydin, & Asan, 2008) ศึกษาอิทธิพลตัวแปรส่ือของ
ความพึงพอใจในงานระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาใน
พยาบาลจ านวน 267 คน ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุม
อารมณ์และการใช้อารมณ์ และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความฉลาดทางอารมณ์
และความผูกพันต่อองค์การ และพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการเข้าใจอารมณ์ตนเองและด้าน
การใช้อารมณ์มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่ือระหว่างการควบคุมอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การและการศึกษาของทาโบลิ (Taboli, 2013) 
ศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะเป็นตัวแปรส่ือระหว่างความสัมพันธ์ของความฉลาดทางอารมณ์
และความผูกพันต่อองค์การในพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นส่ือความสัมพันธ์
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ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และการศึกษาของแอนาริ (Anari, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของครู พบว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ จึงกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์จะสามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ตนเอง สามารถปรับตัวในการท างานได้
อย่างเหมาะสม เกิดทัศนคติท่ีดีในการท างานท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ เกิดความผูกพันต่อองค์การ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าเมื่อพยาบาล
มีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมีความสุขในการท างานอย่างมาก
ซึ่งจะเป็นส่ือไปถึงความผูกพันต่อองค์การ 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนของ
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองและความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเองส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยตรงและส่งผลผ่านความพึงพอใจใน
งาน กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านแรงจูงใจในตนเอง จะสามารถสร้างอารมณ์ท่ี
ขับเคล่ือนและน าตัวเองไปสู่เปูาหมาย มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ มุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุงตนเอง และมีความ
อดทนในการเผชิญกับความพ่ายแพ้และผิดหวัง (Goleman, 1998) ท าให้เกิดความผูกพันกับองค์การ
โดยตรง และพยาบาลนั้นรับรู้ว่างานท่ีตนเองท านั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม จะ
รู้สึกมุ่งมั่นท าตามปณิธานของวิชาชีพคือ ช่วยเหลือคนไข้ให้ผ่อนคลายจากความทุกข์โรคภัยท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงานท าให้พยาบาลมีทัศนคติท่ีดีกับองค์การและเป็นส่ือให้เกิดความผูกพันกับองค์การ
มากขึ้น 

5.2.5 สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.1 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.2 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5.3 ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันกับความผูกพันต่อองค์การ 
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สรุปผลการวิจัย 
(1) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การโดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การโดยตรง แต่ไม่ส่งผลผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดง
ในภาพ 5.13 และ 5.14 

 

 
 

ภาพที่ 5.13 ผลโดยรวมของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไปสู่ความผูกพัน
ต่อองค์การ (c)  
 

 
 

ภาพที่ 5.14 ผลทางตรงของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไปสู่ความผูกพัน

ต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(2) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยตรง และส่งผลผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.15 และ 5.16 
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ภาพที่ 5.15 ผลโดยรวมของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การ (c)  
 

 
 
ภาพที่ 5.16 ผลทางตรงของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไปสู่

ความผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(3) ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
โดยตรง แต่ไม่ส่งผลผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.17 และ 
5.18 

 

 
 
ภาพที่ 5.17 ผลโดยรวมของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ
ก าหนดผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (c 
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ภาพที่ 5.18 ผลทางตรงของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการ

ก าหนดผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
 

(4) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยตรง แต่ส่งผลผ่านความพึงพอใจในงาน
ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงในภาพ 5.19 และ 5.20 
 

 

ภาพที่ 5.19 ผลโดยรวมของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การ (c)  
 

 

ภาพที่ 5.20 ผลทางตรงของการส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไปสู่

ความผูกพันต่อองค์การ (cʹ) และผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน (a*b)  
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อภิปรายผลการวิจัย 
(1) การส่งผลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 

(ผลโดยรวม)  
จากการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไปสู่ผลไปสู่ความผูกพัน

ต่อองค์การ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไปสู่ผลไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
เลียว และคฮอง, แพทริค, อาลีและแจน, ราแวนการ์ด, ซาจจาดเนีย และแอนซาริเซด, ราเฟอี-เดฮ์คอดี, 
โมฮามาดดีและเยค์ตายาร์, เดมิเรลและยูเซล, อโยบามิและยูจีน, และนาครา (Leow & Khong, 2009; 
Patrick, 2012; Ali & Jan, 2012; Ravangard, Sajjadnia & Ansarizade, 2013; Rafei-Dehkordi, 
Mohammaddi & Yektyar, 2013; Demirel & Yucel, 2013; Ayobami, & Eugene, 2013; Nakra, 
2014) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉรา เนียมหอม, 2551 ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552 สุวิมล สุริย์วงค์, 2554 
และจันทิรา บุญปริพันธ์, 2557 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การท้ังโดยรวมและรายด้าน และงานวิจัยของครอว, ลีและจู และงานวิจัยของมาลิก 
และเนเอม (Crow, Lee, & Joo, 2011; Malik, & Naeem, 2011) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ
พยาบาลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ หากพยาบาลมีการรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทน 
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนท่ีองค์การจัดสรรให้ และปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างบุคคลท่ีตนได้รับ
เมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่นในองค์การมีความเหมาะสมจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

(2) การส่งผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไปสู่ความพึงพอใจในงาน 
จากการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลไปสู่ความพึงพอใจ

ในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิเซเนนท์และสมัคเคอร์, ไซนาริพัวร์, ฟินิ และเมอคามาลี, เอลา
มินและอโลเมียม, ดันดาร์และทาบันคาลี, โนจานี, อาชแมนด์เนียอาฟรูซและลาจาบี, ลอทเฟุและพัวร์, 
อัลทาเฮเนห์, อาซาเนและอดีบัลฮาฟิต, โมราดีและจานานี (Whisenant, & Smucker, 2009; 
Zainalipour, Fini & Mirkamali, 2010; Elamin & Alomaim, 2011; Dundar & Tabancali, 2012; 
Nojani, Arjmandnia, Afrooz, &Rajabi, 2012; Lotfe & Pour, 2013; Altahayneh, Khasawneh, & 
Abedalhafiz, (2014; Moradi & Janani, 2015) พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน และคาราโคเซ่ (Karakose, 2014) พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีมีอิทธิพล
บางส่วนต่อความพึงพอใจในงาน  
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(3) การส่งผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การผ่านความพึงพอใจในงานไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การ (ผลทางอ้อม)  

จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานไม่เป็นตัวแปรส่ือระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ  
คาราคัส, อุสทันเนอร์และทอปราก (Karakus, Ustuner, & Toprak, 2014) ศึกษาโมเดลอิทธิพลของ
ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความเหนื่อยล้า และความพึงพอใจในงาน พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานและองค์การ การรับรู้
ความยุติธรรมสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความเหนื่อยล้า 
กล่าวว่า กระบวนการต่างๆ ในองค์การนั้นด าเนินการอย่างยุติธรรม ไม่มีพนักงานทีได้รับการปฏิบัติท่ี
มากกว่าคนอื่น พนักงานจะเริ่มมีความรู้สึกด้านบวกต่องานของเขาและมีความผูกพันทางจิตใจต่อ
องค์การมากข้ึนและพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การผ่าน
ตัวแปรส่ือบางส่วนของความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่าพยาบาลรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การจะท าให้พยาบาลเกิดความผูกพันต่อองค์การโดยไม่ผ่านความพึงพอใจในงาน คือ 
พยาบาลมีการรับรู้ถึงความเหมาะสมของผลตอบแทน กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนท่ีองค์การ
จัดสรรให้ การปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลท่ีตนเองได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่นในองค์การว่ามีความ
เหมาะสม และส่ิงท่ีตนได้ทุ่มเทลงไปในการท างาน ความต้ังใจมุ่งมั่นในการท างาน นั้นเปรียบเทียบกับ
ผลลัพธ์ ท่ีได้ว่ามีความสอดคล้องกันจะท าให้พยาบาลเกิดความผูกพันต่อองค์การตามมา 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือบางส่วนระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยตรง และส่งผลผ่านความพึง
พอใจในงานไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากผลตอบแทนท่ีพนักงานได้รับอย่างยุติธรรมนั้นมี
ผลกระทบต่อความต้ังใจลาออก ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(Nadiri & Tanova, 2010) และยังมีการศึกษาท่ีพบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (Whisenant, & Smucker, 2009; Zainalipour, Fini & Mirkamali, 
2010; Elamin & Alomaim, 2011) ดังท่ีได้กล่าวไปเบื้องต้นว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน
เป็นเรื่องท่ีส าคัญท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากคนอยากจะทุ่มเทในการท างานเมื่อ
ได้เปรียบเทียบกับผลลัพธ์ท่ีตนได้รับกับคนอื่นๆ หรือองค์การอื่นๆ เมื่อเขารับรู้ว่าตนได้รับความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทนเขาจะมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงขึ้น ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ
เพิ่มข้ึน 

ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ แสดงว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
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ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันไม่ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การแต่ส่งผลผ่านความพึงพอใจในงาน
ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงาน (Xerry, 2014) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (Zainalipour, Fini & Mirkamali, 2010; Elamin & Alomaim, 
2011; Altahayneh, Khasawneh, & Abedalhafiz, (2014) ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์
ต่อกันสามารถท านายความพึงพอใจในงาน (Altahayneh, Khasawneh, & Abedalhafiz, (2014) 
และยังมีการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานท่ีมีมากขึ้นมีส่วนส าคัญในการเพิ่มขึ้นของความผูกพัน
ต่อองค์การ (Nagar, 2012; Rusu, 2013) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
(Gunlu, Aksarayli, & Percin, 2009; You, Huang, Wang, Liu, Lin, & Tseng, 2013) และพบว่า 
มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยท่ีความพึงพอใจในงาน
เป็นสาเหตุ (Leite, de Aguiar Rodrigues, & de Albuquerque, 2014)  และจากผลการวิจัยท าให้
เห็นว่าเมื่อพยาบาลรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม
กันจากหัวหน้างานจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และรู้สึกยินดีท่ีจะปฏิบัติงานท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การตามมา 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
จากผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ องค์การจึงควรให้
ความส าคัญกับความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงาน 
เพราะป๎จจัยท้ังสามอย่างนี้ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมของพยาบาลอยู่ในระดับสูง 
ซึ่งถือว่าเป็นผลดีต่อวิชาชีพพยาบาล องค์การอาจมีการพิจารณาถึงความส าคัญในเรื่องนี้ต้ังแต่รับ
บุคคลากรเข้าท างานโดยวัดระดับความฉลาดทางอารมณ์ก่อนเข้าท างาน และพิจารณาให้มีการจัดให้มี
โปรแกรม การอบรม การจัดกิจกรรม เพื่อพัฒนาให้บุคลากรเกิดความฉลาดทางอารมณ์เพิ่มมากขึ้น
เช่นด้านการตระหนักรู้ตนเองท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง และด้านการจัดการกับอารมณ์ตนเอง
ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงค่อนไปทางปานกลางและควรพัฒนาหรือรักษาระดับความฉลาดทางอารมณ์
ของพยาบาลให้อยู่ในระดับสูงเพราะมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ เพื่อจะรักษาพยาบาลให้อยู่ในองค์การต่อไป 
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2. องค์การควรให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล โดยเฉพาะ
ด้านค่าตอบแทนและโอกาสเล่ือนขั้น โดยพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ความช านาญ ความรับผิดชอบและภาระงานของพยาบาล เพื่อให้พยาบาลเกิดความพึง
พอใจเพิ่มข้ึน รับรู้ว่าส่ิงท่ีตนปฏิบัติและทุ่มเทในการท างานนั้นมีคุณค่า รู้สึกภูมิใจ รับรู้ว่าองค์การเห็น
คุณค่าของตน และมีการพิจารณานโยบายในการเล่ือนขั้นท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมเพื่อน าไปสู่ความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์การต่อไป 

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การนั้นพบว่า พยาบาลรับรู้ว่าตนได้รับความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง องค์การควรให้ความส าคัญกับความเป็นธรรมในด้าน
ค่าตอบแทนแก่พยาบาลโดยมีการเทียบเคียงกับองค์การอื่นท่ีมีความใกล้เคียงกันในการก าหนด
ผลตอบแทนเพราะค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีส าคัญส าหรับพยาบาลในการด ารงชีวิตให้อยู่ได้ภายใต้สภาวะ
เศรษฐกิจป๎จจุบัน ท าให้รู้สึกถึงความเท่าเทียมกันในองค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ เกิดความรู้สึกยินดีท่ีจะอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององค์การและด ารงความเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  

4. ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจ
ในงานนั้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ หากพยาบาลมีความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นจะท าให้พยาบาลเกิดความผูกพันต่อ
องค์การเพิ่มขึ้นมาได้ องค์การจึงควรให้ความส าคัญกับความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การและความพึงพอใจในงานของพยาบาล 

5. ในการวิจัยครั้งนี้พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือสมบูรณ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ พยาบาลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์จะเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่ือ ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความส าคัญกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลท้ังด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น ด้าน
หัวหน้างานและด้านเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้พยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันต่อ
องค์การต่อไป 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

ข้อมูล ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจใช้การสัมภาษณ์ร่วมด้วยเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก ถูกต้องชัดเจนยิ่งขึ้น และเพื่อเป็นการยืนยันข้อมูลและความถูกต้อง
ของการวิจัยเชิงปริมาน  

2. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาในกลุ่มพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งท่ีมีอายุงาน 1 ปีขึ้น ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษา
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กลุ่มตัวอย่างอื่นๆ เช่นการศึกษาเปรียบเทียบกับพยาบาลท่ีมีอายุงานมากกว่า 5 ปี หรือ 10 ปี เพื่อให้
เห็นความแตกต่างระหว่างกลุ่มอายุ  การศึกษาเปรียบเทียบระหว่างโรงพยาบาลขนาดใหญ่และ
โรงพยาบาลขนาดเล็กเพื่อให้เห็นความแตกต่างระหว่างสภาพองค์การท่ีแตกต่างกัน การศึกษา
เปรียบเทียบโรงพยาบาลของรัฐและโรงพยาบาลเอกชนเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพได้ลาออกจาก
โรงพยาบาลรัฐไปสู่โรงพยาบาลเอกชนมากขึ้น 

3. การศึกษาครั้งนี้ ได้ศึกษาตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ และความพึงพอใจในงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ เช่น พลังสุขภาพจิต (RQ) 
ความสามารถในการเผชิญและฟ๎นฝุาอุปสรรค (AQ) ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความสุขในการ
ท างาน (Joy at Work) เพื่อให้ได้ผลการศึกษาท่ีกว้างขึ้นและสามารถน าไปใช้พัฒนาองค์การได้มากขึ้น 
เพราะทุกองค์การต่างต้องการให้บุคคลากรมีความผูกพันต่อองค์การและคงอยู่กับองค์การต่อไป  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ 
ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ  

ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ (1) ศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณ์ ระดับ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง (3) ศึกษาความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรส่ือของความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ความฉลาดทางอารมณ์ 
ตอนท่ี 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในงาน 
ตอนท่ี 5 ความผูกพันต่อองค์การ 

ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากท่ีสุด ข้อมูลท่ีได้จะถือเป็นความลับ 
และการวิเคราะห์ข้อมูลจะเป็นไปในภาพรวมเท่านั้น ซึ่งไม่มีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายต่อท่าน
หรือผู้อื่นท้ังทางตรงและทางอ้อมแต่ประการใด 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์เป็นอย่างสูง 
 

นางสาวสุพรรษา มากงลาด 
นักศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย/ ลงในช่อง (  ) ท่ีตรงกับความจริงของท่าน 
1. อายุ 

(   ) 21-30 ปี   
(   ) 31-40 ปี  
(   ) 41-50 ปี  
(   ) 51 ปีข้ึนไป 

2. อายุงาน 
(   ) 1- 5 ปี   
(   ) 5-10 ปี  
(   ) 11-15 ปี  
(   ) 16-20 ปี 
(   ) 21ปีข้ึนไป  
ระดับการศึกษา(   ) ปริญญาตรี   
(   ) ปริญญาโท 
(   ) ปริญญาเอก 

3. ระดับรายได้ 
(   ) 20,000-25,000 บาทต่อเดือน  
(   ) 25,001-30,000บาทต่อเดือน 
(   ) 30,001-35,000 บาทต่อเดือน  
(   ) 35,001 บาทขึ้นไปต่อเดือน 

4. สถานภาพสมรส 
(   ) โสด  
(   ) สมรส  
(   ) หย่า/หม้าย 
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ตอนที่ 2 แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

1. ฉันรู้สึกตัวเสมอ เมื่อฉันมีภาวะเครียด      
2. เมื่อใครท าให้ฉันผิดหวัง ฉันจะไม่พูด แต่จะเก็บความไม่

พอใจไว้  
     

3. ฉันมีสติ รู้ตัวเองเป็นส่วนมาก      
4. ฉันมีความกลัวและความกังวลบ่อยๆ       
5. ฉันจะรู้สึกกลัว เมื่อฉันจัดการกับบางส่ิงบางอย่างไม่ได้       
6. ฉันมักจะรู้สึกผิดหวังอยู่บ่อยๆ       
7. ฉันมักจะท้อแท้ส้ินหวังหมดก าลังใจบ่อยๆ       
8. เมื่อมีป๎ญหาเกิดขึ้น ฉันจะมองหาข้อบกพร่องของตนเอง       
9. ฉันสามารถแสดงอารมณ์หรือความรู้สึกตามความ

เหมาะสม  
     

10. บ่อยครั้งท่ีฉันรู้สึกโกรธ แต่จะเก็บความโกรธไว้ แล้ว
แสดงความรู้สึกนั้นเป็นค าพูดท่ีเหมาะสมก่อนพูด
ออกมา  

     

11. ฉันมักจะประหม่า เมื่อต้องแสดงความรู้สึกออกมา 
ถึงแม้จะเป็นความรู้สึกท่ีดี  

     

12. ฉันสามารถจัดการกับความรู้สึกของฉันได้อย่าง
เหมาะสมตามสถานการณ์  

     

13. เมื่อฉันรู้สึกกังวลหรือกลัว ฉันจะเบนความรู้สึกนั้นไปสู่
ความรู้สึกท่ีน่ารื่นรมย์  

     

14. บ่อยครั้งท่ีฉันโกรธหรือไม่พอใจอย่างไม่มีเหตุผล       
15. เมื่อมีใครท าให้ฉันโกรธ ฉันจะพยายามลืม       
16. เมื่อฉันโกรธ ฉันมักจะรู้ตัว แล้วแสดงความโกรธได้อย่าง

เหมาะสมและถูกกาลเทศะ  
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

17. เมื่อฉันไม่พอใจ ฉันชอบพูดประชดประชัน       
18. เมื่อมีเรื่องท่ีท าให้ฉันไม่สบายใจ ฉันมักจะคิดวนเวียนถึง

เรื่องนั้นๆ  
     

19. เมื่อฉันเกิดอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีดีและไม่ดี ฉันมักจะ
หาสาเหตุเสมอ  

     

20. เมื่อฉันโกรธ ฉันจะระงับความโกรธด้วยความคิดท่ีว่า 
“คนเราไม่เหมือนกัน เขาคือ เขา เราคือ เรา”  

     

21. เมื่อฉันโกรธหรือไม่พอใจ ฉันมักจะปล่อยวางได้       
22. ฉันมีความกระตือรือร้นและไม่ยอ่ท้อต่ออะไรง่ายๆ       
23. ฉันมองโลกในแง่ดี       
24. ถ้าฉันไม่อยากท าอะไร ฉันจะคอยกระตุ้นตัวเองใหต้้อง

ท า  
     

25. เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในชีวิต ฉันไม่สามารถให้
ก าลังใจตนเอง และเตือนสติตนเองได้  

     

26. ฉันมีชีวิตชีวาในการด าเนินชีวิต       
27. ฉันรอคอยผลงานหรือความส าเร็จท่ีฉันจะได้รับ ด้วย

ความใจเย็น 
     

28. ฉันมีความยืดหยุ่นกับตัวเองและผู้อื่นเสมอ       
29. แค่ดูสีหน้าเพื่อนฉันก็พอจะรู้ว่าเพื่อนรู้สึกอย่างไร       
30. ฉันให้ความสนใจความรู้สึกของผู้อื่นอยู่เสมอ       
31. ฉันชอบวิเคราะห์ผู้อื่นเมื่อมีใครแสดงความรู้สึกอะไร

ออกมา 
     

32. ฉันมักจะสนใจความรู้สึกของผู้อื่น      
33. เมื่อฉันต้องเป็นผู้ฟ๎ง ฉันสามารถรับรู้ถึงความรู้สึกของผู้

พูดและจับประเด็นเรื่องราวต่างๆ ได้ดี 
     

34. ฉันพร้อมจะเปิดใจเจรจากับผู้อื่น เมื่อมีความขัดแย้งต่อกัน       
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

35. เมื่ออยู่ในทีม ฉันมักจะพูดค าว่า “เรา, ขอบคุณ, คุณ
เห็นว่าอย่างไร, คุณท าดีจังเลย, ขอโทษนะ, ฉันผิดเอง” 
เสมอ  

     

36. เวลาท่ีฉันพูด คนอื่นมักจะไม่สนใจฟ๎ง       
37. ฉันสามารถส่ือสาร โน้มน้าวใจให้คนอื่นคล้อยตาม ในส่ิง

ท่ีฉันต้องการได้  
     

38. ฉันสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบรื่น       
39. เมื่อต้องท างานเป็นกลุ่ม เพื่อนๆ มักจะช่วยเหลือฉัน

อย่างเต็มใจ  
     

40. ฉันรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา      
41. ฉันมักจะรู้สึกยินดีในความส าเร็จของผู้อื่น      
42. ฉันท างานตามกติกาของกลุ่ม      
43. ฉันเข้าใจการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของคนในกลุ่มท่ี

ท างาน 
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ตอนที่ 3 แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

1. เมื่อพิจารณาโดยรวมผลตอบแทนท่ีฉันได้รับจาก
องค์การมีความยุติธรรม  

     

2 ฉันได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมและคุ้มค่าเมื่อเทียบกับ
ความเหนื่อยล้าจากการท างาน  

     

3. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีไม่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับความรู้
ความสามารถของฉัน  

     

4. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีคุ้มค่ากับหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ในการท างาน  

     

5. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีคุ้มค่าเมื่อเทียบกับเวลาท่ีฉันได้
ทุ่มเทให้กับงาน  

     

6. ฉันได้รับผลตอบแทนไม่เหมาะสมกับทักษะและ
ประสบการณ์ในการท างาน  

     

7. ผลตอบแทนท่ีฉันได้รับ ท าให้ฉันรู้สึกพึงพอใจท่ีจะอยู่
กับองค์การต่อไป  

     

8. องค์การแสดงให้เห็นว่า พนักงานท่ีสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุด
ให้กับองค์การ ควรได้รับผลตอบแทนสูงสุด 

     

9. 
 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท าให้ฉันมีขวัญ
ก าลังใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น  

     

10. ฉันเช่ือว่าผลตอบแทนท่ีฉันได้รับเป็นผลมาจากการ
ท างานเป็นทีม  

     

11. หัวหน้าใช้กระบวนการท่ีมีความยุติธรรมในการตัดสินใจ
เพื่อก าหนดผลตอบแทน  

     

12. ฉันไม่เช่ือมั่นในกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนจาก
การท างานของฉันว่ามีความโปร่งใสและเป็นธรรม  
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

13. ฉันมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกต่อ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือผลตอบแทน
ขององค์การ  

     

14. ฉันสามารถขอทราบข้อมูลท่ีเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ท างานของฉันได้  

     

15. ฉันมีสิทธิที่จะอุทธรณ์หรือร้องเรียนในเรื่องผลการ
ประเมินหรือผลตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม  

     

16. องค์การมีเกณฑ์ท่ียุติธรรมส าหรับใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  

     

17. ฉันมั่นใจว่าองค์การมีการก าหนดผลตอบแทนท่ีมาจาก
กระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส  

     

18. ฉันเช่ือว่าทุกๆ ส่ิงท่ีฉันปฏิบัติเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่
องค์การได้ถูกน ามาประกอบการพิจารณาประเมินผล
การปฏิบัติงานของฉัน  

     

19. เกณฑ์ในการก าหนดผลตอบแทนภายในองค์การจะ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เป็นส าคัญ 

     

20. หัวหน้าแจ้งข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญในการปฏิบัติงานกับ
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  

     

21. หัวหน้าไม่ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของลูกน้องอย่าง
เสมอภาค  

     

22. หัวหน้าให้เกียรติลูกน้องอย่างเท่าเทียมกัน       
23. หัวหน้าปฏิบัติต่อลูกน้องทุกคนด้วยความสุภาพอ่อนโยน       
24. หัวหน้าพูดคุยส่ือสารกับฉันอย่างตรงไปตรงมาและ

เปิดเผย  
     

25. หัวหน้ามักจะปรึกษาหารือกับฉัน หากต้องมีการ
ตัดสินใจใดๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานของฉัน  
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

26. หัวหน้าช้ีแจงเหตุผลการตัดสินใจในการปฏิบัติงานท่ี
เพียงพอเหมาะสมแก่ฉัน  

     

27. 
 

หัวหน้าพูดคุยกับฉันในเรื่องการประเมินผลงานอยา่ง
จริงใจ  

     

28. หัวหน้าสามารถอธิบายถึงกระบวนการประเมินผลงาน
หรือการให้ผลตอบแทนอย่างสมเหตุสมผล  

     

29. หัวหน้าเปิดโอกาสให้ซักถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของฉัน  

     

30. ฉันกับหัวหน้ามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน       
31. หัวหน้าให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

ฉัน  
     

32. หัวหน้าส่ือสารข้อมูลข่าวสารต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นภายใน
องค์การอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา  
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ตอนที่ 4 แบบวัดความพึงพอใจในงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

1. งานท่ีฉันท าอยู่ป๎จจุบันเป็นงานท่ีน่าสนใจ       
2. ฉันพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบในป๎จจุบัน       
3. งานของฉันเป็นงานท่ีน่าเบ่ือหน่าย       
4. งานของฉันเป็นงานท่ีมีแต่ความยากล าบาก       
5. งานของฉันเป็นงานท่ีท าได้อย่างสบายใจ       
6. งานของฉันเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อตนเองและผู้อื่น       
7. ฉันรู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานท่ีท าในป๎จจุบัน       
8. ภาระงานท่ีฉันรับผิดชอบมีมากจนท าไม่ไหว       
9. งานของฉันท าให้ฉันเกิดความท้อแท้ใจ       
10. งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกประสบความส าเร็จและภูมิใจ

ในผลงานท่ีท า  
     

11. ฉันได้ท างานท่ีเหมาะสมกับฉัน       
12. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการ

ใช้จ่ายประจ าวัน  
     

13. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับมีความเหมาะสมกับงานท่ีท า       
14. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับแทบจะไม่พอกับการใช้จ่าย       
15. เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในองค์การ ค่าตอบแทนท่ี

ฉันได้รับจัดว่าอยู่ในระดับต่ ามาก  
     

16. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับสามารถใช้จ่ายได้อย่างสุขสบาย       
17. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับเป็นรายได้ท่ีมั่นคง       
18. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับนั้นน้อยกว่าท่ีฉันควรจะได้       
19. อัตราเงินเดือนในป๎จจุบันของฉันจัดว่าอยู่ในระดับดี      
20. อัตราเงินเดือนของฉันจัดว่าอยู่ในอัตราต่ ากว่าท้องตลาด       
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

21. ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อความต้องการของฉัน       
22. ฉันคิดว่าฉันได้ค่าตอบแทนท่ีสูงจากการท างาน       
23. ฉันมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน       
24. โอกาสท่ีฉันจะได้เล่ือนต าแหน่ง ค่อนข้างจะเป็นไปได้

ยาก  
     

25. การท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

     

26. ฉันคิดว่างานท่ีท าอยู่ไม่มีโอกาสก้าวหน้า       
27. ในการเล่ือนต าแหน่งของฉันแต่ละครั้งต้องใช้เวลานาน       
28. ฉันได้รับการเล่ือนต าแหน่งอย่างสม่ าเสมอ       
29. ฉันค่อนข้างมีโอกาสท่ีดีในการเล่ือนต าแหน่ง       
30. ระบบการเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นอยู่มีความยุติธรรม       
31. ฉันคิดว่าสามารถเล่ือนต าแหน่งได้ไม่ยาก       
32. การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในท่ีท างานฉัน มีเรื่องความ

สนิทสนมส่วนตัวมาเกี่ยวข้องอย่างมาก  
     

33. งานท่ีฉันท าอยู่ ไม่มีความก้าวหน้าในงาน      
34. หัวหน้าของฉันเป็นคนเอาใจยาก       
35. หัวหน้าของฉันมีไหวพริบปฏิภาณดี       
36. หัวหน้าของฉันด้ือรั้นไมฟ่๎งผู้อื่น       
37. หัวหน้าของฉันมีความรอบรู้ในการปฏิบัติงานดี       
38. หัวหน้าของฉันเกียจคร้านในการท างาน       
39. หัวหน้าของฉันมักก้าวก่ายในการท างานอยู่เสมอ       
40. หัวหน้าของฉันให้เกียรติฉันเสมอ       
41. หัวหน้าของฉันมีบุคลิกไม่ค่อยเป็นมิตร       
42. หัวหน้าของฉันมีความยุติธรรม       
43. หัวหน้าของฉันมีการจัดการท่ีดี       
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

44. หัวหน้าของฉันเป็นผู้ท่ีฉันไว้ใจได้       
45. เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ฉันเกิดก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน  
     

46. เพื่อนร่วมงานล้วนแล้วแต่น่าเบ่ือ       
47. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

เป็นอย่างดี 
     

48. เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีเป็นอย่างดี       
49. เพื่อนร่วมงานส่วนมากค่อนข้างเกียจคร้าน       
50. เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ไม่น่ารว่มงานด้วย       
51. เพื่อนร่วมงานส่วนมากมีความจริงใจต่อกัน       
52. เพื่อนร่วมงานส่วนมากชอบด้ือรั้นไม่ฟ๎งผู้อื่น       
53. เพื่อนร่วมงานท างานกันอย่างเต็มท่ี       
54. เพื่อนร่วมงานมีความรอบรู้เรื่องการปฏิบัติงานเป็นอย่าง

ดี 
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ตอนที่ 5 แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

1. ฉันมีความสุขท่ีได้ท างานท่ีองค์การแห่งนี้       
2. ฉันมีความสุขท่ีได้พูดเกี่ยวกับด้านดีขององค์การนี้กับ

บุคคลภายนอก  
     

3. ฉันมักคิดว่าป๎ญหาต่างๆ ขององค์การนี้เป็นป๎ญหาของ
ฉันด้วย 

     

4. ฉันคิดว่าเป็นเรื่องง่ายท่ีจะสร้างความผูกพันกับองค์การ
อื่นเช่นเดียวกับท่ีฉันสร้างความผูกพันกับองค์การนี้  

     

5. ฉันรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนี้       
6. ฉันรู้สึกมีความผูกพันทางจิตใจกับองค์การนี้       
7. องค์การนี้มีความส าคัญและมีความหมายกับฉันเป็น

อย่างยิ่ง  
     

8. ฉันไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การนี้เลย       
9. ฉันไม่กลัวว่าจะเกิดอะไรขึน้ หากว่าต้องออกจาก

องค์การนี้โดยปราศจากการมีงานอื่นรองรับ 
     

10. มันเป็นเรื่องยากล าบากในการท่ีจะลาออกจากองค์การ
ในเวลานี้ แม้ว่าฉันจะต้องการลาออกมากเพียงใดก็ตาม 

     

11. ชีวิตของฉันจะประสบกับป๎ญหายุ่งยากมากหาก
ตัดสินใจจะลาออกจากองค์การในตอนนี้  

     

12. ฉันคิดว่าไม่มีอะไรที่ต้องสูญเสียไป หากตัดสินใจลาออก
จากองค์การในตอนนี้  

     

13. ในเวลานี้ฉันคิดว่าการอยู่ในองค์การนี้เป็นเรื่องของ
ความจ าเป็น  

     

14. 
 

ฉันรู้สึกว่าตนเองมีทางเลือกน้อยเกินไปส าหรับ 
การพิจารณาลาออกจากองค์การนี้  
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ 
ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

15. ป๎ญหาส าคัญท่ีอาจเกิดขึ้นหากว่าฉันลาออกจากองค์การ
นี้คือ ความยากล าบากในการหางานใหม่  

     

16. เหตุผลส าคัญท่ีฉันยังคงท างานกับองค์การนี้คือ หาก
ลาออกแล้วอาจต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวที่
องค์การอื่นให้ได้ไม่เท่ากับท่ีฉันได้รับอยู่ในป๎จจุบัน  

     

17. 
 

ฉันคิดว่าผู้คนทุกวันนี้มีการเปล่ียนงานจากองค์การหนึ่ง
ไปยังองค์การหนึง่บ่อยเกินไป  

     

18. ฉันไม่เช่ือว่าคนเราต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์การที่
ท างานอยู่  

     

19. การลาออกจากองค์การหนึ่งเพื่อไปท างานอีกองค์การ
หนึ่งไม่ถือเป็นเรื่องท่ีผิดจริยธรรมส าหรับฉัน  

     

20. เหตุผลหลักอย่างหนึ่งท่ีท าให้ฉันยังคงท างานท่ีองค์การ
คือ ฉันเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นจริยธรรมในการ
ท างาน  

     

21. ถึงแม้ว่าฉันได้รับข้อเสนอท่ีดีกว่าจากองค์การอื่น ฉันคิด
ว่าเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้องหากจะลาออกจากองค์การนี้  

     

22. ฉันได้รับการอบรมว่าให้จงรักภักดีต่อองค์การ       
23. ส่ิงต่างๆ จะดีขึ้นเรื่อยๆ หากว่าบุคคลท างานอยู่กับ

องค์การเดียวตลอดชีวิตการท างานของเขา  
     

24. ฉันคิดว่าการต้องการเป็นคนขององค์การมีความส าคัญ
ส าหรับฉัน 
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ภาคผนวก ข 
การหาค่าอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 

 
1. สูตรการหาค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

การหาค่าอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio; CVR) โดยใช้
สูตรของ ลอว์ชี (Lawshe, 1975, p. 567) ดังนี้ 

CVR   
2

N
2

Nne 
 

โดย CVR = อัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหา 
ne = จ านวนผู้ประเมินท่ีเห็นว่าข้อค าถามมีความส าคัญ 
N = จ านวนผู้ประเมินท้ังหมด 

2. ตารางแสดงค่าต่ าสุดของอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและจ านวนผู้ประเมิน 
ลอว์ชี (Lawshe, 1975, p. 568) ได้ก าหนดอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (CVR) 

และได้จัดท าตารางแสดงค่าต่ าสุดของอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหาท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.05 ตามจ านวนผู้ประเมิน (Number of Panelists) ดังนี้ 

จ านวนผู้ประเมิน (คน) ค่าต่ าสุด 
5 .99 
6 .99 
7 .99 
8 .78 
9 .75 
10 .62 
11 .59 
12 .56 
13 .54 
14 .51 
15 .49 
20 .42 
25 .37 
30 .33 
35 .31 
40 .29 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio; CVR)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) และค่าความเช่ือมั่น  
(Reliability) ของแบบสอบถาม 

 
1. แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 

ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์   ค่าความเช่ือมั่น 39 ข้อ =.855 
องค์ประกอบที่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง   ค่าความเช่ือมั่น 6 ข้อ =.715 
1. ฉันรู้สึกตัวเสมอ เมื่อฉันมีภาวะเครียด 1 2.615 - 
2. เมื่อใครท าให้ฉันผิดหวัง ฉันจะไม่พูด แต่จะ

เก็บความไม่พอใจไว้  
.67 5.112 .332 

3. ฉันมีสติ รู้ตัวเองเป็นส่วนมาก 1 6.901 .209 
4. ฉันมีความกลัวและความกังวลบ่อยๆ  .83 7.754 .627 
5. ฉันจะรู้สึกกลัว เมื่อฉันจัดการกับบางส่ิง

บางอย่างไม่ได้  
.83 8.248 .495 

6. ฉันมักจะรู้สึกผิดหวังอยู่บ่อยๆ  1 9.736 .713 
7. ฉันมักจะท้อแท้ส้ินหวังหมดก าลังใจบ่อยๆ  1 10.621 .623 
8. เมื่อมีป๎ญหาเกิดขึ้น ฉันจะมองหาข้อบกพร่อง

ของตนเอง  
1 .189 - 

องค์ประกอบที่ 2 การจัดการอารมณ์ตนเอง   ค่าความเช่ือมั่น 13 ข้อ =.708 
9. ฉันสามารถแสดงอารมณ์หรือความรู้สึกตาม

ความเหมาะสม  
1 6.234 .348 

10. บ่อยครั้งท่ีฉันรู้สึกโกรธ แต่จะเก็บความโกรธไว้ 
แล้วแสดงความรู้สึกนั้นเป็นค าพูดท่ีเหมาะสม
ก่อนพูดออกมา 

1 6.110 .389 

11. ฉันมักจะประหม่า เมื่อต้องแสดงความรู้สึก
ออกมา ถึงแม้จะเป็นความรู้สึกท่ีดี  

1 7.604 .230 
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ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

12. ฉันสามารถจัดการกับความรู้สึกของฉันได้อย่าง
เหมาะสมตามสถานการณ์  

1 8.192 .377 

13. เมื่อฉันรู้สึกกังวลหรือกลัว ฉันจะเบนความรู้สึก
นั้นไปสู่ความรู้สึกท่ีน่ารื่นรมย์  

1 5.601 .255 

14. บ่อยครั้งท่ีฉันโกรธหรือไม่พอใจอย่างไม่มีเหตุผล  1 8.784 .369 
15. เมื่อมีใครท าให้ฉันโกรธ ฉันจะพยายามลืม  1 5.446 .279 
16. เมื่อฉันโกรธ ฉันมักจะรู้ตัว แล้วแสดงความ

โกรธได้อย่างเหมาะสมและถูกกาลเทศะ  
1 9.048 .478 

17. เมื่อฉันไม่พอใจ ฉันชอบพูดประชดประชัน  1 5.247 .287 
18. เมื่อมีเรื่องท่ีท าให้ฉันไม่สบายใจ ฉันมักจะคิด

วนเวียนถึงเรื่องนัน้ๆ  
.83 7.047 .382 

19. เมื่อฉันเกิดอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีดีและไม่ดี 
ฉันมักจะหาสาเหตุเสมอ  

1 4.512 .181 

20. เมื่อฉันโกรธ ฉันจะระงับความโกรธด้วย
ความคิดท่ีว่า “คนเราไม่เหมือนกัน เขาคือ  
เขา เราคือ เรา”  

1 8.299 .367 

21. เมื่อฉันโกรธหรือไม่พอใจ ฉันมักจะปล่อยวางได้  1 7.884 .455 
องค์ประกอบที่ 3 แรงจูงใจในตนเอง    ค่าความเช่ือมั่น 6 ข้อ =.617 
22. ฉันมีความกระตือรือร้นและไม่ยอ่ท้อต่ออะไร

ง่ายๆ  
.83 5.654 .267 

23. ฉันมองโลกในแง่ดี  1 7.481 .400 
24. ถ้าฉันไม่อยากท าอะไร ฉันจะคอยกระตุ้น

ตัวเองให้ต้องท า  
1 5.241 .324 

25. เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นในชีวิต ฉันไม่
สามารถให้ก าลังใจตนเอง และเตือนสติตนเองได้  

.83 9.211 - 

26. ฉันมีชีวิตชีวาในการด าเนินชีวิต  .83 7.797 .350 
27. ฉันรอคอยผลงานหรือความส าเร็จท่ีฉันจะ

ได้รับ ด้วยความใจเย็น 
.67 8.094 .370 

28. ฉันมีความยืดหยุ่นกับตัวเองและผู้อื่นเสมอ  .67 6.540 .403 
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ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

องค์ประกอบที่ 4 การร่วมรับรู้ความรู้สึก   ค่าความเช่ือมั่น 5 ข้อ =.657 
29. แค่ดูสีหน้าเพื่อนฉันก็พอจะรู้ว่าเพื่อนรู้สึก

อย่างไร  
1 5.711 .425 

30. ฉันให้ความสนใจความรู้สึกของผู้อื่นอยู่เสมอ  1 4.725 .501 
31. ฉันชอบวิเคราะห์ผู้อื่นเมื่อมีใครแสดงความรู้สึก

อะไรออกมา 
.67 3.182 .370 

32. ฉันมักจะสนใจความรู้สึกของผู้อื่น 1 3.757 .507 
33. เมื่อฉันต้องเป็นผู้ฟ๎ง ฉันสามารถรับรู้ถึงความ 

รู้สึกของผู้พูดและจับประเด็นเรื่องราวต่างๆ ได้ดี 
1 6.031 .310 

องค์ประกอบที่ 5 ทักษะทางสังคม   ค่าความเช่ือมั่น 9 ข้อ =.776 
34. ฉันพร้อมจะเปิดใจเจรจากับผู้อื่น เมื่อมีความ

ขัดแย้งต่อกัน  
1 6.068 .467 

35. เมื่ออยู่ในทีม ฉันมักจะพูดค าว่า “เรา,  
ขอบคุณ, คุณเห็นว่าอย่างไร, คุณท าดีจังเลย, 
ขอโทษนะ, ฉันผิดเอง” เสมอ  

1 4.292 .388 

36. เวลาท่ีฉันพูด คนอื่นมักจะไม่สนใจฟ๎ง  .83 6.294 - 
37. ฉันสามารถส่ือสาร โน้มน้าวใจให้คนอื่นคล้อย

ตาม ในส่ิงท่ีฉันต้องการได้  
1 5.249 .221 

38. ฉันสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบรื่น  1 6.573 .496 
39. เมื่อต้องท างานเป็นกลุ่ม เพื่อนๆ มักจะ

ช่วยเหลือฉันอย่างเต็มใจ  
1 7.504 .509 

40. ฉันรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 1 6.445 .644 
41. ฉันมักจะรู้สึกยินดีในความส าเร็จของผู้อื่น .83 9.062 .624 
42. ฉันท างานตามกติกาของกลุ่ม 1 6.570 .606 
43. ฉันเข้าใจการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของคน

ในกลุ่มท่ีท างาน 
1 6.887 .674 
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2. แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ   ค่าความเช่ือมั่น 30 ข้อ =.953 
องค์ประกอบที่ 1 ด้านผลตอบแทน   ค่าความเช่ือมั่น 8 ข้อ =.893 
1. เมื่อพิจารณาโดยรวมผลตอบแทนท่ีฉันได้รับ

จากองค์การมีความยุติธรรม  
1 11.252 

.714 

2. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมและคุ้มค่าเมื่อ
เทียบกับความเหนื่อยล้าจากการท างาน  

1 13.291 
.782 

3. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีไม่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ความรู้ความสามารถของฉัน  

1 8.536 
.530 

4. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีคุ้มค่ากับหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในการท างาน  

1 12.758 
.797 

5. ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีคุ้มค่าเมื่อเทียบกับเวลา
ท่ีฉันได้ทุ่มเทให้กับงาน  

1 12.064 
.725 

6. ฉันได้รับผลตอบแทนไม่เหมาะสมกับทักษะ
และประสบการณ์ในการท างาน  

1 10.772 
.620 

7. ผลตอบแทนท่ีฉันได้รับ ท าให้ฉันรู้สึกพึงพอใจ
ท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป  

1 12.064 
.714 

8. องค์การแสดงให้เห็นว่า พนักงานท่ีสร้าง
ผลงานท่ีดีท่ีสุดให้กับองค์การ ควรได้รับ
ผลตอบแทนสูงสุด 

1 11.677 
.494 

9. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท าให้ฉันมี
ขวัญก าลังใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น  

.33 - 
- 

10. ฉันเช่ือว่าผลตอบแทนท่ีฉันได้รับเป็นผลมาจาก
การท างานเป็นทีม  

.5 - 
- 
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ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน   ค่าความเช่ือมั่น 9 ข้อ =.883 
11. หัวหน้าใช้กระบวนการท่ีมีความยุติธรรมใน

การตัดสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทน  
1 14.292 

.611 

12. ฉันไม่เช่ือมั่นในกระบวนการพิจารณา
ผลตอบแทนจากการท างานของฉันว่ามีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม  

1 13.181 
.470 

13. ฉันมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นหรือ
ความรู้สึกต่อกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานหรือผลตอบแทนขององค์การ  

1 6.579 
.512 

14. ฉันสามารถขอทราบข้อมูลท่ีเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการท างานของฉันได้  

1 6.315 
.540 

15. ฉันมีสิทธิที่จะอุทธรณ์หรือร้องเรียนในเรื่องผล
การประเมินหรือผลตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม  

1 9.827 
.653 

16. องค์การมีเกณฑ์ท่ียุติธรรมส าหรับใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

1 13.490 
.780 

17. ฉันมั่นใจว่าองค์การมีการก าหนดผลตอบแทน
ท่ีมาจากกระบวนการพิจารณาท่ีโปร่งใส  

1 12.512 
.791 

18. ฉันเช่ือว่าทุกๆ ส่ิงท่ีฉันปฏิบัติเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์การได้ถูกน ามาประกอบการ
พิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของฉัน  

1 11.945 
.746 

19. เกณฑ์ในการก าหนดผลตอบแทนภายใน
องค์การจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นส าคัญ  

1 12.336 
.746 

 
 
 
 

Ref. code: 25615506035467ITM



201 
 

ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกัน   ค่าความเช่ือมั่น 13 ข้อ =.956 
20. หัวหน้าแจ้งข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญในการ

ปฏิบัติงานกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  
1 10.759 

.645 

21. หัวหน้าไม่ให้ความส าคัญกับความรู้สึกของ
ลูกน้องอย่างเสมอภาค  

1 11.757 
.632 

22. หัวหน้าให้เกียรติลูกน้องอย่างเท่าเทียมกัน  .83 11.057 .791 
23. หัวหน้าปฏิบัติต่อลูกน้องทุกคนด้วยความ

สุภาพอ่อนโยน  
.83 9.840 

.776 

24. หัวหน้าพูดคุยส่ือสารกับฉันอย่างตรงไปตรงมา
และเปิดเผย  

1 10.278 
.830 

25. หัวหน้ามักจะปรึกษาหารือกับฉัน หากต้องมี
การตัดสินใจใดๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน
ของฉัน  

1 9.140 
.706 

26. หัวหน้าช้ีแจงเหตุผลการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีเพียงพอเหมาะสมแก่ฉัน  

1 11.272 
.846 

27. หัวหน้าพูดคุยกับฉันในเรื่องการประเมินผล
งานอย่างจริงใจ  

1 12.284 
.858 

28. หัวหน้าสามารถอธิบายถึงกระบวนการ
ประเมินผลงานหรือการให้ผลตอบแทนอย่าง
สมเหตุสมผล  

1 12.997 
.826 

29. หัวหน้าเปิดโอกาสให้ซักถามเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของฉัน  

1 10.188 
.825 

30. ฉันกับหัวหน้ามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  1 10.308 .828 
31. หัวหน้าให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานของฉัน  
1 12.188 

.805 

32. หัวหน้าส่ือสารข้อมูลข่าวสารต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น
ภายในองค์การอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา  

1 10.622 
.794 
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3. แบบวัดความพึงพอใจในงาน 

ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

แบบวัดความพึงพอใจในงาน   ค่าความเช่ือมั่น 53 ข้อ =.941 
องค์ประกอบที่ 1 ด้านตัวงาน   ค่าความเช่ือมั่น 10 ข้อ =.831 
1. งานท่ีฉันท าอยู่ป๎จจุบันเป็นงานท่ีน่าสนใจ  1 5.284 .447 
2. ฉันพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบในป๎จจุบัน  1 6.273 .573 
3. งานของฉันเป็นงานท่ีน่าเบ่ือหน่าย  1 8.142 .588 
4. งานของฉันเป็นงานท่ีมีแต่ความยากล าบาก  1 5.926 .456 
5. งานของฉันเป็นงานท่ีท าได้อย่างสบายใจ  1 7.054 .489 
6. งานของฉันเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อตนเอง

และผู้อื่น  
1 1.928 

- 

7. ฉันรู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานท่ีท าในป๎จจุบัน  .67 5.005 .505 
8. ภาระงานท่ีฉันรับผิดชอบมีมากจนท าไม่ไหว  1 9.105 .592 
9. งานของฉันท าให้ฉันเกิดความท้อแท้ใจ  .83 8.538 .662 
10. งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกประสบความส าเร็จ

และภูมิใจในผลงานท่ีท า  
1 8.833 

.411 

11. ฉันได้ท างานท่ีเหมาะสมกับฉัน  1 7.892 .529 
องค์ประกอบที่ 2 ด้านค่าตอบแทน   ค่าความเช่ือมั่น 11 ข้อ =.870 
12. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับจากการท างานนี้

เพียงพอต่อการใช้จ่ายประจ าวัน  
.83 8.193 

.677 

13. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับมีความเหมาะสมกับ
งานท่ีท า  

1 8.767 
.697 

14. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับแทบจะไม่พอกับการใช้
จ่าย  

.83 6.905 
.500 

15. เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในองค์การ 
ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับจัดว่าอยู่ในระดับต่ ามาก  

.83 8.405 
.456 

16. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับสามารถใช้จ่ายได้อย่าง
สุขสบาย  

1 8.581 
.664 
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ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

17. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับเป็นรายได้ท่ีมั่นคง  1 7.011 .364 
18. ค่าตอบแทนท่ีฉันได้รับนั้นน้อยกว่าท่ีฉันควรจะ

ได้  
1 8.086 

.553 

19. อัตราเงินเดือนในป๎จจุบันของฉันจัดว่าอยู่ใน
ระดับดี 

1 9.324 
.696 

20. อัตราเงินเดือนของฉันจัดว่าอยู่ในอัตราต่ ากว่า
ท้องตลาด  

1 8.273 
.427 

21. ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อความต้องการ
ของฉัน  

1 9.465 
.736 

22. ฉันคิดว่าฉันได้ค่าตอบแทนท่ีสูงจากการท างาน  .83 7.749 .530 
องค์ประกอบที่ 3 ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น   ค่าความเช่ือมั่น 11 ข้อ =.871 
23. ฉันมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  1 11.411 .673 
24.โอกาสท่ีฉันจะได้เล่ือนต าแหน่ง ค่อนข้างจะ
เป็นไปได้ยาก  

1 9.162 
.588 

25. การท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 8.433 
.479 

26. ฉันคิดว่างานท่ีท าอยู่ไม่มีโอกาสก้าวหน้า  1 10.392 .629 
27. ในการเล่ือนต าแหน่งของฉันแต่ละครั้งต้องใช้

เวลานาน  
1 6.666 

.466 

28. ฉันได้รับการเล่ือนต าแหน่งอย่างสม่ าเสมอ  .83 6.255 .516 
29. ฉันค่อนข้างมีโอกาสท่ีดีในการเล่ือนต าแหน่ง  1 10.441 .694 
30. ระบบการเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นอยู่มีความ

ยุติธรรม  
1 11.417 

.673 

31. ฉันคิดว่าสามารถเล่ือนต าแหน่งได้ไม่ยาก  1 7.557 .585 
32. การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในท่ีท างานฉัน มีเรื่อง

ความสนิทสนมส่วนตัวมาเกี่ยวข้องอย่างมาก  
1 9.764 

.415 

33. งานท่ีฉันท าอยู่ ไม่มีความก้าวหน้าในงาน 1 11.947 .623 
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ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected Item-
Total Correlation 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านหัวหน้างาน   ค่าความเช่ือมั่น 11 ข้อ =.917 
34. หัวหน้าของฉันเป็นคนเอาใจยาก  .67 11.352 .674 
35. หัวหน้าของฉันมีไหวพริบปฏิภาณดี  1 7.434 .648 
36. หัวหน้าของฉันด้ือรั้นไมฟ่๎งผู้อื่น  1 11.666 .653 
37. หัวหน้าของฉันมีความรอบรู้ในการปฏิบัติงานดี  1 7.701 .641 
38. หัวหน้าของฉันเกียจคร้านในการท างาน  1 8.712 .597 
39. หัวหน้าของฉันมักก้าวก่ายในการท างานอยู่เสมอ  1 11.055 .686 
40. หัวหน้าของฉันให้เกียรติฉันเสมอ  1 8.710 .710 
41. หัวหน้าของฉันมีบุคลิกไม่ค่อยเป็นมิตร  .67 9.284 .677 
42. หัวหน้าของฉันมีความยุติธรรม  1 10.168 .695 
43. หัวหน้าของฉันมีการจัดการท่ีดี  1 9.538 .713 
44. หัวหน้าของฉันเป็นผู้ท่ีฉันไว้ใจได้  1 9.877 .783 
องค์ประกอบที่ 5 ด้านเพื่อนร่วมงาน   ค่าความเช่ือมั่น 10 ข้อ =.884 
45. เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ฉันเกิดก าลังใจใน

การปฏิบัติงาน  
1 5.248 

.399 

46. เพื่อนร่วมงานล้วนแล้วแต่น่าเบ่ือ  1 9.875 .642 
47. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

เป็นอย่างดี 
1 9.162 

.655 

48. เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีเป็น
อย่างดี  

1 9.252 
.683 

49. เพื่อนร่วมงานส่วนมากค่อนข้างเกียจคร้าน  1 10.329 .698 
50. เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ไม่น่ารว่มงานด้วย  1 9.355 .669 
51. เพื่อนร่วมงานส่วนมากมีความจริงใจต่อกัน  1 9.226 .632 
52. เพื่อนร่วมงานส่วนมากชอบด้ือรั้นไม่ฟ๎งผู้อื่น  .83 7.257 .553 
53. เพื่อนร่วมงานท างานกันอย่างเต็มท่ี  1 9.230 .687 
54. เพื่อนร่วมงานมีความรอบรู้เรื่องการปฏิบัติงาน

เป็นอย่างดี 
1 5.895 

.532 
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4. แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ  

ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ   ค่าความเช่ือมั่น 20 ข้อ =.795 
องค์ประกอบที่ 1 ด้านจิตใจ  ค่าความเช่ือมั่น 7 ข้อ =.799 
1. ฉันมีความสุขท่ีได้ท างานท่ีองค์การแห่งนี้  1 8.103 .551 
2. ฉันมีความสุขท่ีได้พูดเกี่ยวกับด้านดีของ

องค์การนี้กับบุคคลภายนอก  
1 7.610 

.603 

3. ฉันมักคิดว่าป๎ญหาต่างๆ ขององค์การนี้เป็น
ป๎ญหาของฉันด้วย 

1 6.183 
.292 

4. ฉันคิดว่าเป็นเรื่องง่ายท่ีจะสร้างความผูกพันกับ
องค์การอื่นเช่นเดียวกับท่ีฉันสร้างความผูกพัน
กับองค์การนี้  

.83 -.278 
- 

5. ฉันรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนี้  1 5.944 .623 
6. ฉันรู้สึกมีความผูกพันทางจิตใจกับองค์การนี้  1 7.187 .692 
7. องค์การนี้มีความส าคัญและมีความหมายกับ

ฉันเป็นอย่างยิ่ง  
1 8.228 

.694 

8. ฉันไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การนี้เลย  1 5.929 .448 
องค์ประกอบที่ 2 ด้านการคงอยู่   ค่าความเช่ือมั่น 7 ข้อ =.710 
9. ฉันไม่กลัวว่าจะเกิดอะไรขึ้น หากว่าต้องออกจาก

องค์การนี้โดยปราศจากการมีงานอื่นรองรับ 
.83 5.979 

- 

10. มันเป็นเรื่องยากล าบากในการท่ีจะลาออกจาก
องค์การในเวลานี้ แม้ว่าฉันจะต้องการลาออก
มากเพียงใดก็ตาม 

.67 6.813 
.345 

 

11. ชีวิตของฉันจะประสบกับป๎ญหายุ่งยากมาก
หากตัดสินใจจะลาออกจากองค์การในตอนนี้ 

.83 8.280 
.540 

12. ฉันคิดว่าไม่มีอะไรที่ต้องสูญเสียไป หาก
ตัดสินใจลาออกจากองค์การในตอนนี้  

1 9.901 
.194 

13. ในเวลานี้ฉันคิดว่าการอยู่ในองค์การนี้เป็นเรื่อง
ของความจ าเป็น  

.83 4.391 
.394 
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ข้อค าถาม CVR 
Discrimination 
Power (t-test) 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

14. ฉันรู้สึกว่าตนเองมีทางเลือกน้อยเกินไปส าหรับ
การพิจารณาลาออกจากองค์การนี้  

.83 6.870 
.596 

15. ป๎ญหาส าคัญท่ีอาจเกิดขึ้นหากว่าฉันลาออก
จากองค์การนี้คือ ความยากล าบากในการหา
งานใหม่  

.67 7.938 
.536 

16. เหตุผลส าคัญท่ีฉันยังคงท างานกับองค์การนี้คือ 
หากลาออกแล้วอาจต้องเสียสละผลประโยชน์
ส่วนตัวที่องค์การอื่นให้ได้ไม่เท่ากับท่ีฉันได้รับ
อยู่ในป๎จจุบัน  

.83 6.240 

.471 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านบรรทัดฐาน   ค่าความเช่ือมั่น 6 ข้อ =.753 
17. ฉันคิดว่าผู้คนทุกวันนี้มีการเปล่ียนงานจาก

องค์การหนึ่งไปยงัองค์การหนึ่งบ่อยเกนิไป  
1 4.374 

- 

18. ฉันไม่เช่ือว่าคนเราต้องมีความจงรักภักดีต่อ
องค์การท่ีท างานอยู่  

1 5.765 
- 

19. การลาออกจากองค์การหนึ่งเพื่อไปท างานอีก
องค์การหนึ่งไม่ถือเป็นเรื่องท่ีผิดจริยธรรม
ส าหรับฉัน  

.83 4.557 
.300 

20. เหตุผลหลักอย่างหนึ่งท่ีท าให้ฉันยังคงท างานท่ี
องค์การคือ ฉันเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็น
จริยธรรมในการท างาน  

1 9.868 
.566 

21. ถึงแม้ว่าฉันได้รับข้อเสนอท่ีดีกว่าจากองค์การ
อื่น ฉันคิดว่าเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้องหากจะลาออก
จากองค์การนี้  

1 9.307 
.598 

22. ฉันได้รับการอบรมว่าให้จงรักภักดีต่อองค์การ  .67 8.902 .456 
23. ส่ิงต่างๆ จะดีขึ้นเรื่อยๆ หากว่าบุคคลท างานอยู่

กับองค์การเดียวตลอดชีวิตการท างานของเขา  
.83 10.034 

.571 

24. ฉันคิดว่าการต้องการเป็นคนขององค์การมี
ความส าคัญส าหรับฉัน 

1 11.730 
.485 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ นางสาวสุพรรษา มากงลาด 
วันเดือนปีเกิด 1 มกราคม 2524 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2545: พยาบาลศาสตรบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยมหิดล 
ต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพ หน่วยเคมีบ าบัดและให้เลือด 
 โรงพยาบาลศิริราช  
 คณะแพทย์ศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
 มหาวิทยาลัยมหิดล 
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