
 
 
 
 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบคุลากรส านักงาน 
ในองค์การทีไ่ม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
 

สาริศ   ยิ้มเยื้อน 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสตูรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   
สาขาวิชาจติวิทยาประยุกต ์

บัณฑิตวิทยาลัย  คณะจติวทิยา วิทยาลัยเซนต์หลุยส ์
ปีการศึกษา 2562 

ลิขสิทธิ์ของวิทยาลัยเซนตห์ลุยส์ 



 

 
 
 
 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบคุลากรส านักงาน 
ในองค์การทีไ่ม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
 

สาริศ   ยิ้มเยื้อน 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสตูรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   
สาขาวิชาจติวิทยาประยุกต ์

บัณฑิตวิทยาลัย  คณะจติวทิยา วิทยาลัยเซนต์หลุยส ์
ปีการศึกษา 2562 

ลิขสิทธิ์ของวิทยาลัยเซนตห์ลุยส์ 



 

 



 

 
 
 
 

FACTORS AFFECTING OFFICE WORKERS’ GOOD CITIZENSHIP BEHAVIORS 
IN A NONPROFIT ORGANIZATION 

 
 
 
 
 
 
 

SARIS  YIMYEARN 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Arts Program (Applied Psychology) 

Graduate Education, Faculty of Psychology, Saint Louis College, Thailand 
Academic Year 2019 

Copyright Belong to Saint Louis College 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณา ดร.ชูเกียรติ จากใจชน อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์               
ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าในการให้ค าปรึกษาและช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะ
ที่ เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  จนกระทั่ งผู้วิจัยส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 

 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชา ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ และ
ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือในด้านต่างๆ รวมถึงผู้นิพนธ์ต ารา เอกสารบทความต่างๆ ที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า
และน ามาอ้างอิงในงานวิจัยคร้ังนี ้

 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณผู้บริหารวิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ที่ให้โอกาสในการศึกษาคร้ังนี้ รวมถึง           
ความกรุณาในการสนับสนุนและผลักดันให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จ และขอขอบคุณบุคลากรของวิทยาลัย
เซนต์หลุยส์ทุกท่านที่มีส่วนร่วมในการให้ค าแนะน า ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือผู้วิจัยในขั้นตอน            
การด าเนินงานต่าง  ๆ

 

สุดท้ายผู้วิจัยขอบขอบคุณสมาชิกในครอบครัวของผู้วิจัยทุกคน ที่ เป็นก าลังใจ และคอยให้                   
ความช่วยเหลือในด้านต่าง  ๆ จนกระทั่งผู้วิจัยประสบความส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

 
 

         สาริศ  ยิ้มเยื้อน 
 

 
 
 



ก 

เลขประจ ำตัวผู้วิจัย :  100303002, จิตวิทยาประยุกต;์ ศศ.ม., (จิตวิทยาประยุกต)์ 
ชื่อนักศึกษำ :   สาริศ  ยิ้มเยื้อน 
ชื่อวิทยำนิพนธ ์(ภำษำไทย) :   ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดขีองบคุลากรส านักงานในองค์การที่ไม่

มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
ชื่อวิทยำนิพนธ์ (ภำษำองักฤษ) :    FACTORS AFFECTING OFFICE WORKERS’ GOOD CITIZENSHIP 

BEHAVIORS IN A NONPROFIT ORGANIZATION 
อำจำรย์ท่ีปรกึษำวิทยำนิพนธ ์ :   ชูเกียรติ จากใจชน, Ed.D. 
อำจำรย์ท่ีปรกึษำรว่มวิทยำนพินธ ์ :   รองศาสตราจารย์ ดวงเดือน ศาสตรภัทร, Ph.D. 
ค ำส ำคญั :   พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ,การรับรูค้วามยติธรรมในองค์การ                

ความไว้วางใจในผูน้ า    
จ ำนวนหนำ้ :   104  หน้า    

 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับของทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของบุคลากร และ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร
ส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น จ านวน 133 คน เครื่องมือที่ใช้ เป็น
แบบสอบถามแบบประมาณค่าความรู้สึก 5 ระดับ ซ่ึงวิเคราะห์โดยการหาค่าสหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน  

 

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมาก  2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจในผู้น า มีความสัมพันธ์             
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ 3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่งได้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ข 

ACADEMIC CODE :  100303002; APPLIED PSYCHOLOGY; M.S., (APPLIED PSYCHOLOGY) 
STUDENT’S NAME :  SARIS  YIMYEAM 
TITLE OF THISIS 
 

:   FACTORS AFFECTING OFFICE WORKERS’ GOOD CITIZENSHIP BEHAVIORS IN A 
NONPROFIT ORGANIZATION 

THESIS ADVISORS :   CHUKIAT CHAKCHAICHON, Ed.D. 
THESIS CO-ADVISORS :   ASSOC. PROF. DUANGDUEN SATRAPHAT 
KEY WORDS   :   GOOD CITIZENSHIP BEHAVIOR, PERCEPTION OF ORGANIZATION JUSTICE, TRUST 

IN THE LEADE 
 :  105  PAGES 

 

ABSTRACT 
 

The objectives of the research were; 1) to study the level of human capital, perception of organization justice, trust 
in the leader and good citizenship behaviors of office workers in a nonprofit organization, 2 )  to study the relationship 
between human capital, perception of organization justice, trust in the leader and good citizenship behavior, and 3) to find 
out variables in predicting good citizenship behaviors. The research participants (n=1 3 3 )  were randomly assigned by 
using stratified random sampling. Data was collected by using five-point-Likert scale questionnaires and analyzed by 
using Correlation and Multiple Regression Statistics. 

 

The research findings were; 1) Office workers had got high level of perception of organization justice,  trust in the 
leader and good citizenship behavior scores, 2)There were positive inter-correlations between of organization justice, trust 
in the leader and good citizenship behaviors, 3 ) Perception of organization justice could predict office works’ good 
citizenship behaviors in a nonprofit organization. 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

 ในองค์การทุกองค์การประกอบด้วยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่อยู่รวมกันภายในองค์การและน าความรู้ 
ความสามารถ และทรัพยากรต่างๆ มาใช้ท ากิจกรรมเพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์การ
ก าหนดไว้ ซึ่งความสามารถของแต่ละบุคคลย่อมส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ แต่ละบุคคลที่อยู่ภายใน
องค์การนั้นๆ มีพฤติกรรมของแต่ละบุคคล และพฤติกรรมที่รวมตัวกันเป็นกลุ่มแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการ
ได้รับการจูงใจ (Motivation) และรูปแบบของการเป็นผู้น า (Leadership Style) ในระหว่างที่อยู่ในองค์การ  
(วรนารถ  แสงมณ,ี 2553)  
 ปัจจุบันเป็นยุค Thailand 4.0 ซึ่งเป็นยุคแห่งการน าเทคโนโลยี และความคิดแบบนวัตกรรมเข้ามา
ปรับเปลี่ยนการด าเนินงานในองค์การส่งผลให้องค์การเกิดการพัฒนา ไม่เว้นแม้แต่องค์การที่ด าเนินกิจการ
โดยมิได้มุ่งหวังผลก าไร ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมี
ความส าคัญต่อการบริหารงานภายในองค์การ โดยการระบุหรือก าหนดให้บุคคลได้ปฏิบัติงานเหมาะสมกับ
งานตามความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น หากองค์การมีบุคลากรที่มีทุน
มนุษย์ ประกอบด้วย ความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญในการปฏิบัติงาน หากองค์การสามารถบริหาร
จัดการได้อย่างสมดุล จะส่งผลให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มในทางที่ดี และจะช่วยสร้างเสริม
บุคลากรในองค์การให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งพฤติกรรมนี้มีความส าคัญต่อ
องค์การ เนื่องจากบุคลากรจะมีความเต็มใจปฏิบัติงานให้กับองค์การโดยที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้ โดย
มิได้หวังผลตอบแทน เช่น การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนในการปฏิบัติงาน การค านึงถึงผู้อ่ืน มีความอดทนอด
กลั้น  การให้ความร่วมมือ และการส านึกในหน้าที่  ซึ่งพฤติกรรมข้างต้น จะส่งผลให้องค์การเพิ่มขีด
ความสามารถในการด าเนินงาน และประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ กัญจนา กัญจา (2550) ที่ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ของพนักงานศูนย์เทคโนโลยี ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่าวุฒิ
การศึกษาสูงสุด (จ านวนปีที่ศึกษา) สามารถร่วมท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการ
ให้ความร่วมมือของพนักงานศูนย์เทคโนโลยีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ได้ร้อยละ 45.90 และ
ผลงานวิจัยของ สุกัญญา สุบุญสันต์ (2553) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า อายุงานที่แตกต่างกัน
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มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการให้ความร่วมมือที่แตกต่างกัน จากการศึกษาข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยมี
ความสนใจที่จะศึกษาตัวแปรจ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรว่ามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผล
ก าไร และสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองคืการที่ไม่มุ่งหวังผล
ก าไรได้หรือไม่ 
 นอกจากนี้แล้ว ยังมีปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งเป็น การรับรู้การตัดสินใจของ
บุคลากรว่าองค์การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากการประเมินผลที่มีความยุติธรรม รวมถึงการรับรู้ว่า
ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับในองค์การอย่างเท่าเทียมกัน จะส่งผลให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และส่งผลให้องค์การมีศักยภาพในการด าเนินงานต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์
ตามที่ได้ก าหนดไว้อย่างราบร่ืน ดังเช่น งานวิจัย ของ ยุพดี ธัมมิกะกุล (2556) ที่ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การใน
ภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และการรับรู้
ความยุติธรรม ด้านกระบวนการ สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และงานวิจัยของ  
ชีวภาส ทองปาน (2554) ที่ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการ สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวม และของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้าน การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกลั้น และ
ด้านการใช้ความร่วมมือ จากการศึกษาข้อมูลข้างต้นท าให้ผู้วิจัยมความสนใจที่จะศึกษาตัวแปรการรับรู้
ความยุติธรรมของบุคลากรว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร
ส านักงานของในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร และสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรนั้นได้หรือไม่ 
        อย่างไรก็ตาม แม้การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอาจจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ใช้ท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การได้ แต่ก็อาจจะยังไม่เพียงพอ เพราะจากการส ารวจความต้องการของคนงานประมาณ 
500 คน ของ Davis (1957, p. 168) พบว่า คนงานต้องการความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน และยังมีความต้องการ
ผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่ดี  (สมพร สุทัศนีย์, 2551) เนื่องจากความไว้วางใจในผู้น ามีความส าคัญต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะท าให้บุคลากรเกิดความสมัครใจในการให้ความร่วมมือ และความพยายามที่จะ
ช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นการปฏิบัติงานภายใต้ความไว้วางใจในผู้น าจะส่งเสริมให้บุคลากร
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยการร่วมมือปฏิบัติงานและร่วมแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่
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เกิดขึ้นจนองค์การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อลงกต                       
จิตต์ปราณี (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การของพนักงาน
วิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมในเขตจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัย  พบว่า ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และงานวิจัยของ วาสนา สระทองมอญ 
(2553) ศึกษาความไว้วางใจในหัวหน้างาน ความเกี่ยวพันในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาโรงงานช าแหละไก่สดแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 
ความไว้วางใจในหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ
ความไว้วางใจมิติความห่วงใยมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ จากผลการวิจัย
ดังกล่าวข้างต้นท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาตัวแปรความไว้วางใจในผู้น าว่ามีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่งหรือไม่ และ
สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่งได้
หรือไม่ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจ ที่จะศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยในคร้ังนี้ 
จะช่วยให้ผู้บริหารองค์การน าข้อมูลไปใช้ในการบริหารบุคลากร โดยมุ่งหวังให้องค์การมีแนวทางใน              
การส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว ้
 

1.2  วัตถุประสงค์ของงำนวจิัย 
 

 1)  เพื่อศึกษาระดับของทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 2)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 3)  เพื่อศึกษาปัจจัยร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
 

 1)  ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
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 2)  ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า สามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 1.4.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ท าการศึกษากับประชากรในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ซึ่งมีบุคลากร
ส านักงานมาจากหน่วยงานในเครือ จ านวน 3 แห่ง ประกอบด้วยบุคลากรส านักงานของสถานพยาบาลแห่ง
หนึ่ง จ านวน 140 คน บุคลากรส านักงานของมูลนิธิแห่งหนึ่ง จ านวน 2 คน และบุคลากรส านักงานของ
สถาบันการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 58 คน รวมประชากรที่ใช้ในการศึกษาทั้งหมด จ านวน 200 คน และ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Yamane (ศศิวิมล  อุปนันไชย, 2551) จ านวน 133 คน โดยศึกษา
ตั้งแต่ วันที่  1 มีนาคม 2560 ถึง วันที่  30 มิถุนายน 2561 รวมระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 1 ปี 4 เดือน 
 1.4.2 ตัวแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
  1)  ตัวแปรอิสระ  
   1.1)  ทุนมนุษย์ ได้แก ่
    1.1.1)  จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา 
    1.1.2)  ประสบการณ์ในการท างาน  
   1.2)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
    1.2.1)  ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 
    1.2.2)  ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทน 
    1.2.3)  ด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
   1.3)  ความไว้วางใจในผู้น า แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
    1.3.1)  ด้านความสามารถของผูน้ า 
    1.3.2)  ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า 
    1.3.3)  ด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
    1.3.4)  ด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า 
  2)  ตัวแปรตาม 
   2.1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ แบ่งออกเป็น 5 ด้านได้แก่ 
    2.1.1)  ด้านการให้ความช่วยเหลือ  
    2.1.2)  ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน  
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   2.1.3)  ด้านการมีความอดทนอดกลั้น 
   2.1.4)  ด้านการให้ความร่วมมือ 
   2.1.5)  ด้านการส านึกในหน้าที่ 
 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

 บุคลำกรส ำนักงำนในองค์กำรท่ีไม่มุ่งหวังผลก ำไร หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในส านักงานของ
องค์การหนึ่ง ที่ประกอบด้วยหน่วยงานในเครือ 3 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาล มูลนิธิ และสถาบันการศึกษา 
แห่งหนึ่งที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร 
 องค์กำรท่ีไม่มุ่งหวังผลก ำไร หมายถึง องค์การที่มีการด าเนินงานโดยไม่มีจุดประสงค์ในเชิงพาณิชย์ 
ไม่หาผลประโยชน์เข้าสู่องค์การ และให้ความส าคัญต่อการบริการสังคม โดยเฉพาะกลุ่มคนที่ด้อยโอกาส 
 ผู้น ำ หมายถึง ผู้บริหารระดับต้นในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร ได้แก่ หัวหน้าฝ่าย และหัวหน้า
แผนก 
 

1.6  นิยำมปฏิบัติกำร 
 

 พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำร หมายถึง พฤติกรรมการท างานของบุคลากรที่มีความสมัครใจ 
และมุ่งหวังให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์การไม่ได้           
ร้องขอ และนอกเหนือจากที่องค์การมอบหมายบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยจ าแนกพฤติกรรมออกเป็น  
5 ด้าน ได้แก่  
  (1)  ด้านการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกในรูปแบบของการอาสา
ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานร่วมกัน หรือให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน และผู้อ่ืน               
ในองค์การ 
  (2)  ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อ
ผู้ร่วมงานในองค์การ โดยการหลีกเลี่ยงการกระท าที่อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน และเคารพในสิทธิของ
บุคคลอ่ืนในองค์การ 
  (3)  ด้านการมีความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงการปฏิบัติงาน
ภายใต้ความกดดัน ความคับข้องใจ หรือความไม่สะดวกระหว่างการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามที่องค์การก าหนดได้ 
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  (4)  ด้านการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความการมีส่วนร่วมใน
การด าเนินกิจกรรมการต่างๆ ขององค์การ และร่วมแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์ รวมถึงการมี
ความรับผิดชอบแก้ไขปัญหาระหว่างปฏิบัติงานขององค์การ  
  (5)  ด้านการส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงการรับผิดชอบใน
งานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการยอมรับ และปฏิบัติตนตามนโยบาย กฎระเบียบที่องค์การได้ก าหนดไว้  
 โดยวัดจากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยคะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วย
มากที่สุด จนถึงคะแนน 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ ที่สั่งสมอยู่ในตัวของแต่ละบุคคล โดย
บุคลากรได้น ามาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การมีศักยภาพในการด าเนินงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ ผู้วิจัยได้จ าแนกทุนมนุษย์ออกเป็น 2 อย่าง ได้แก่  
  (1)  จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา หมายถึง จ านวนปีที่บุคลากรใช้ในการศึกษาหาความรู้ในระบบ
การศึกษา โดยนับจ านวนปีตั้งแต่เร่ิมเข้าศึกษา จนถึงการศึกษาสูงสุดของแต่ละบุคคล 
  (2)  ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง จ านวนปีที่บุคลากรท างานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผล
ก าไร ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบัน  
 โดยวัดจากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากศึกษาจ านวนปีในระบบการศึกษา มีลักษณะให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตั้งแต่ระดับที่ เร่ิมศึกษา จนถึงระดับการศึกษาสูงสุด และข้อค าถามเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ในการท างาน โดยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามเติมจ านวนปีของอายุการท างานในองค์การ
ที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร 
 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญเกี่ยวกับ                          
การพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง โดยมีกระบวนการพิจารณาที่โปร่งใสและสามารถตรวจได้ และ
บุคลากรมีการรับรู้ว่าตนเองว่าได้รับการปฏิบัติจากองค์การอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกันกับบุคลากรใน
องค์การ โดยจ าแนกการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การออกเป็น 3 ด้าน ไดแ้ก่ 
  (1)  ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน หมายถึง บุคลากรรับรู้ได้ว่าผลตอบแทนที่ตนเองได้รับเป็นไป
ตามความคาดหวัง และเป็นไปตามความเหมาะสมที่ตนเองได้ใช้ความรู้ ความสามารถทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  
  (2)  ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทน หมายถึง บุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์การมีก าหนด
เกณฑ์การพิจารณาผลตอบแทน มีกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนเป็นไปตามขั้นตอนที่โปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได้  
  (3)  ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง บุคลากรรับรู้ได้ว่าผู้น ามีการปฏิบัติตน
ต่อตนเองและผู้อ่ืนอย่างเท่าเทียมกัน  
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 โดยวัดจากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยคะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด จนถึง คะแนน 1 
หมายถึง น้อยที่สุด 
 ควำมไว้วำงใจในผู้น ำ หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกต่อผู้น าในทางบวก โดยบุคลากรมีความเต็มใจที่
จะร่วมปฏิบัติงานเพื่อให้หน่วยงานหรือองค์การประสบความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ โดยจ าแนกความ
ไว้วางใจในผู้น าออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
  (1)  ด้านความสามารถของผู้น า หมายถึง บุคลากรรับรู้ได้ถึงความรู้ ความช านาญในงานที่
รับผิดชอบของผู้น า และรับรู้ได้ว่าผู้น ามีความสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างถูกต้อง รวมถึงผู้น ามีกล
ยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้ใต้ผู้บังคับบัญชาด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 
  (2)  ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า หมายถึง บุคลากรรับรู้ได้ว่าผู้น าเปิดเผยข้อมูลที่ เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ 
  (3)  ด้านความห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง บุคลากรรับรู้ได้ว่าผู้น าให้ความสนใจและห่วงใย
ต่อความผาสุกของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน รวมถึงการรับรู้ว่าผู้น าไม่ฉกฉวยผลประโยชน์อย่างไม่เป็นธรรม
จากผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ยึดถือผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ 
  (4)  ด้านความน่าเชื่อถือ หมายถึง บุคลากรมีความมั่นใจในค าพูดและการกระท าของผู้น า ว่าเป็น
ผู้ที่มีความมั่นคง มีเหตุผลในการปฏิบัติงาน  
 โดยวัดจากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาความไว้วางใจในผู้น า ซึ่งมี
ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยคะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด จนถึง คะแนน 1 หมายถึง 
น้อยที่สุด 
 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

 1)  ระดับทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางในผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  
 2)  ความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางในผู้น า และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  
 3)  ปัจจัยที่สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่
มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  
 4)  เพื่อเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารและหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมและพัฒนาบุคลากร 
น าไปใช้ในการบริหารบุคลากร โดยมุ่งหวังให้องค์การมีแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
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บทที่ 2 
 

วรรณกรรม และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 การศึกษา เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่            
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ค้นคว้าและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาเพื่อ
ใช้เป็นแนวทางประกอบการศึกษา ดังนี้ 
  2.1  ความหมาย แนวคิด และรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  2.2  งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  2.3  ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
  2.4  งานวิจัยเกี่ยวกับทุนมนุษย์  
  2.5  ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  2.6  งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  2.7  ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า 
  2.8  งานวิจัยเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า 
 

2.1  ความหมาย แนวคิด และรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
  

 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า
นักวิชาการได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ ดังนี ้
          Organ (1988; อ้างใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552, น. 9) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ คือ พฤติกรรมของบุคลากรที่เต็มใจที่จะปฏิบัติและเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ  
  Spector (1996, p. 257; อ้างใน แพรภัทร ยอดแก้ว, 2012) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ และเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์
ต่อองค์การ เช่น การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมัครท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง 
ให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในที่ท างานไปกับเร่ืองส่วนตัว 
  Greenberg and Baron (1997, p. 370; อ้างใน แพรภัทร ยอดแก้ว, 2012) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการ 
ในงานที่เป็นทางการของพนักงานหรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 
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  ธิดา  เขื่อนแก้ว (2554) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมนอกเหนืองานในหน้าที่ปกติ พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ไม่ได้เกิดจาก                 
การร้องขอโดยพนักงานแสดงออกถึงการให้การช่วยเหลือผู้ อ่ืน การให้ความร่วมมือ และอดทนต่อ                  
ความไม่สะดวกที่อาจเกิดในองค์การ 
  สิริลักษณ์  ตามวงษ์วาน (2554) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ท างานนอกเหนือหน้าที่ของตนเอง ปฏิบัติหรือให้ความช่วยเหลือในสิ่ง
ที่องค์กรไม่ได้ก าหนด เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท างานที่ไม่ใช่ความรับผิดชอบของตน การปฏิบัติงาน
นอกเหนือหน้าที่ด้วยความเต็มใจ โดยไม่หวังในผลรางวัลหรือความดีความชอบซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ช่วย
องค์กรมีประสิทธิภาพในการท างาน 
  สิรินาถ  ตามวงษ์วาน (2554) ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤตกิรรมของบุคลากรที่แสดงออกนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้อย่างเต็มใจ 
ที่จะท าเพื่อผลประโยชน์ขององค์การโดยไม่หวังผลตอบแทน เพื่อท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้                  
อย่างราบร่ืนและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  ปาริชาติ  ปานส าเนียง (2555) ให้ความหมายไว้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก พนักงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่ง
เป็นการกระท าที่ไม่หวังผลตอบแทนจากองค์กร เมื่อปฏิบัติไปแล้วเกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
  ยุพดี  ธัมมิกะกุล (2556) ให้ความหมายไว้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง               
การกระท าของพนักงานที่เกิดขึ้นเองด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เกินกว่าบทบาทที่ตน
รับผิดชอบ โดยเป็นการกระท าที่ไม่ได้เกิดจากการให้รางวัล และน าไปสู่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
องค์การเป็นอย่างด ี
 จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่าเป็น
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่างๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทที่องค์การ
คาดหวังไว้ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้
บังคับให้ท า รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ  
 2.1.1  แนวคิดและรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
 นักวิชาการได้ระบุชื่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่อยู่นอกเหนือหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
รูปแบบคล้ายกันไว้หลายชื่อ เช่น พฤติกรรมบทบาทพิเศษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
พฤติกรรมในสังคมในองค์การ พฤติกรรมที่ปฏิบัติด้วยความสมัครใจ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
เป็นต้น แต่ชื่อที่ใช้กันอย่างแพร่หลายมากที่สุด คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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  Organ (1988; อ้างใน แพรภัทร ยอดแก้ว, 2012) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การออกเป็น 5 รูปแบบ คือ 
   (1)  พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัครใจเพื่อ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนเมื่อมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์               
ไม่ปกต ิ
   (2)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลในการท างาน ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน  
   (3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ภายใต้ความไม่สะดวกในการท างานโดยปราศจากความไม่พอใจ 
   (4)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานท างาน
ตามภาระหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ เช่น กฎระเบียบ หรือไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปใช้ในเร่ืองส่วนตัว 
   (5)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดง                     
ความรับผิดชอบ เชิงสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับนโยบายขององค์การ เช่นการเข้าร่วมกิจกรรมและแสดงความ
คิดเห็นองค์การที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
  Smith, Organ and Near (1983; อ้างใน วัลลพ ล้อมตะคุ , 2554, น. 16-21) ได้แบ่งรูปแบบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
   (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย และความ
ตั้งใจที่ช่วยเหลือบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
   (2)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
อย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์กับคนใดคนหนึ่งที่
เฉพาะเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนทางอ้อมในเร่ืองเกี่ยวกับระบบการท างานในองค์การ เช่น 
การตรงต่อเวลาการไม่ใช้เวลาท างานไปกับเร่ืองส่วนตัว หรือเร่ืองที่ไร้ประโยชน์พฤติกรรมเหล่านี้มีบางสิ่ง
ที่คล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับบรรทัดฐานที่ก าหนดไว้ 
  Graham (1991) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 3 รูปแบบ ดังนี ้
   (1)  พฤติกรรมความภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นการระบุถึงความจงรักภักดี
ต่อผู้น าขององค์การและต่อองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมที่ช่วยปกป้ององค์การจากการถูกคุกคามซึ่งช่วยให้
องค์การมีชื่อเสียง และร่วมมือกับพนักงานคนอ่ืน  ๆ 
   (2)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) เป็นการให้ความส าคัญที่
โครงสร้างขององค์การ และนโยบาย โดยการเคารพต่อกฎระเบียบ และช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ 
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   (3)  พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) เป็นความสนใจในเหตุการณ์
ขององค์การ แนะน าความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมที่มีความถูกต้อง โดยเก็บข้อมูลอธิบาย
ผ่านความรู้สึกรับผิดชอบในระบบการจัดการในองค์การ รวมทั้งให้ความสนใจในการประชุมที่ไม่มี
ก าหนดการ การแบ่งปันข้อมูลด้านความคิดเห็น และแนวความคิดใหม่  ๆกับผู้อ่ืน 
  Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้เป็น 6 รูปแบบ คือ 
   (1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนในระดับบุคคล  เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน ความสมัครใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนเมื่อมีปัญหาในการท างาน รวมทั้งพฤติกรรมการเอ้ือเฟื้อ  
   (2)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนในระดับองค์การ เป็นความภักดีของพนักงานต่อ
องค์การเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน การอยู่ท างานกับองค์การในระหว่างระยะเวลาที่มีงานหนัก 
และน าเสนอสิ่งที่น่าชื่นชมในองค์การต่อบุคคลภายนอก 
   (3)  พฤติกรรมการร่วมกันรับผิดชอบ สนับสนุนและปกป้องวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็น
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ หรือการแสดงพฤติกรรมสนับสนุนองค์การต่อ
บุคคลภายนอก 
   (4)  พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององค์การ เป็นความพยายามที่
ปฏิบัติตามค าสั่ง กฎระเบียบ และให้ความเคารพต่อผู้บังคับบัญชา และมีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่                     
ความรับผิดชอบ 
   (5)  ความกระตือรือร้น ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความพยายามใน              
การท างานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ 
   (6)  พฤติกรรมการอาสาสมัคร เป็นการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ไม่ได้ระบุอย่างเป็นทางการ 
เสนอแนะการปรับปรุงองค์การ ความคิดริเร่ิม และมีความรับผิดชอบอย่างสูง 
  Podsakoff (2000) ไดจ้ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 6 รูปแบบ คือ 
   (1)  พฤติกรรมการช่วยเหลือ เป็นพฤติกรรมในการให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานด้วย
ความสมัครใจแก้ไขปัญหาของผู้ร่วมงานที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และพยายามสร้างความสงบเรียบร้อยใน
องค์การ 
   (2)  การมีน้ าใจเป็นนักกีฬา เป็นพฤติกรรมในการอดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่เกิดขึ้น
จากผู้ร่วมงานหรือเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานนั้นจะไม่เป็นไปตามที่
คาดหวัง สละประโยชน์ส่วนตนเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
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   (3)  ความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่ง
ต่างๆ ที่องค์การสร้างขึ้น และกล่าวถึงองค์การให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี และป้องกันองค์การจากการ
คุกคามภายนอก 
   (4)  การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ เป็นพฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับ
กฎระเบียบ ข้อบังคับ และกระบวนการต่างๆ ขององค์การปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ
ถึงแม้ว่าจะไม่มีผู้ใดสังเกตหรือควบคุมอยู่ก็ตาม 
   (5)  ความคิดสร้างสรรค์ เป็นพฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่เพื่อพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน หรือส่งเสริมผลการปฏิบัติงานขององค์การด้วยความสมัครใจ 
   (6)  การให้ความร่วมมือ เป็นการแสดงออกซึ่งความสนใจกับองค์การโดยรวมกระตือรือร้น
ในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับพัฒนาองค์การ 
  การพัฒนาตนเอง เป็นพฤติกรรมของพนักงานในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วย                    
ความสมัครใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง หรือการเรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ
เพื่อสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ 
 

ตารางท่ี 1  แนวคิดและรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

        นักวิชาการ 
 
           
    รูปแบบ 

Organ 
(1988) 

Smith, 
Organ and  

Near 
(1983) 

Graham 
(1991) 

Motowidlo, 
Borman 

and Schmit 
(1997) 

Podsakoff  
(2000) 

พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ      

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน      
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น      
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่      
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ      

พฤติกรรมความภักด ี      

พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      

พฤติกรรมการมีส่วนร่วม      
พฤติกรรมการให้ค าแนะน า      
พฤติกรรมการสนับสนุนและปกป้อง
องค์การ 

     
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        นักวิชาการ 
 
           
    รูปแบบ 

Organ 
(1988) 

Smith, 
Organ and  

Near 
(1983) 

Graham 
(1991) 

Motowidlo, 
Borman 

and Schmit 
(1997) 

Podsakoff  
(2000) 

พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และกระบวนการ 

     

พฤติกรรมความกระตือรือร้น      
พฤติกรรมการอาสาสมัคร      
พฤติกรรมการการพัฒนาตนเอง      

พฤตกิรรมการการมีน้ าใจเป็นนักกีฬา      
 

 จากการวิเคราะห์แนวคิดและรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังปรากฎในตารางที่ 1 
พบว่า แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ได้รับความสนใจศึกษาและมีความครอบคลุมใน
การน าไปใช้ในการอ้างอิงการศึกษา คือแนวคิดของ Organ (1988) ประกอบด้วย พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรม
ความส านึกในหน้าที่ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มีความส าคัญมากในองค์การ และผู้บริหารก็มีความต้องการให้
บุคลากรภายในองค์การมีพฤตกิรรมการเป็นสามชิกที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีการด าเนินงานอย่างราบร่ืน
และประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 
Organ มาใช้ในการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่
มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  
 2.1.2  งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  กัญจนา กัญจา (2550) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของพนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยีส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ตัวแปร
ต้น คือ ความพึงพอใจในงานบุคลิกภาพความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยี
ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติจ านวน 385 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ 
คือ 197 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามชนิดประเมินค่า 5 ระดับ ผลการวิจัยพบว่า ความพึง
พอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชาสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม
ของพนักงานเมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านความสุภาพอ่อนน้อมของพนักงาน 
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2.2  ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
 

 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ พบว่า นักวิชาการได้ให้ความหมายของไว้หลาย
ความหมาย ดังนี ้
  Dess & Picken (1999; อ้างใน ธวัชชัย แสงจันทร์, 2557) ให้ความหมายว่า ทุนมนุษย์เป็นส่วนที่
ประกอบด้วยความสามารถส่วนบุคคล ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของพนักงานและผู้บริหารของ
องค์การ ที่สอดคล้องกับงานในความรับผิดชอบ รวมถึงความสามารถที่จะเป็นแหล่งสะสมความรู้ ทักษะ
และประสบการณ์โดยผ่านการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
  จิราภัทธ์  วิยาภรณ์ (2557) ได้ให้ความหมายว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ความสามารถ ตลอดจน
ทักษะหรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคน ที่สั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะน าสิ่ง
เหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์การ หรือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท า
ให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขัน 
  ธวัชชัย  แสงจันทร์ (2557) ให้ความหมายว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆที่อยู่ในตัวบุคคลที่สามารถสร้างผลงานให้แก่องค์การ 
  สิทธิชัย  ศรีเจริญประมง (2556) ให้ความหมายว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่
ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์ ทัศนคต ิและแรงจูงใจที่จะ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือสังคม และเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรหรือสังคมนั้นให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และความกระตือรือร้นอย่างแรงกล้าที่บุคคลเลือกที่จะน าความรู้ ทักษะ ความสามารถมาใช้
ในการท างาน รวมถึง ความสามารถที่จะเรียนรู้ การสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
 จากความหมายของทุนมนุษย์ ดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ทุนมนุษย์  หมายถึง 
ความสามารถของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน ประสบการณ์ในการท างาน ที่น าไปใช้ในการ
พัฒนาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 2.2.1  แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย ์
 ปัจจุบันองค์กรเกือบทุกแห่งได้ให้ความส าคัญกับการด าเนินการด้านทุนมนุษย์มากยิ่งขึ้น เนื่องจาก
การที่องค์กรจะมีความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ และบรรลุเป้าหมายการด าเนินงานตามที่องค์กรตั้ง
ไว้ได้นั้น จะต้องอาศัยบุคลากรในองค์การเป็นผู้ขับเคลื่อน โดยจะต้องอาศัยความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ความช านาญการ ประสบการณ์และความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในองค์การ  
  Davenport (1999) ศาสตรจารย์แห่งมหาวิทยาลัยแวนคูเวอร์ ได้ศึกษาเร่ือง องค์ประกอบของทุน
มนุษย์และได้แบ่งองค์ประกอบของทุนมนุษย์ออกเป็น ความสามารถ พฤติกรรม ความพยายาม และเวลา 
โดยมีละเอียดดังนี้ 
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   (1)  ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความช านาญในชุดของกิจกรรม หรืองานรูปแบบใด  ๆ
ความสามารถจะประกอบด้วยส่วนประกอบย่อยอีก 3 ส่วนด้วยกัน ดังนี้ 
    (1.1)  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ในข้อเท็จจริงที่จ าเป็นส าหรับการท างาน
หนึ่งๆ ความรู้นี้มีลักษณะกว้างขวางกว่าทักษะ เพราะความรู้บ่งบอกถึงขอบเขตสติปัญญาภายในงานหรือ
ภารกิจที่บุคคลหนึ่งกระท าอยู่  
    (1.2)  ทักษะ (Skill) หมายถึง ความคล่องแคล่ว รู้จักขั้นตอนและวิธีการส าหรับปฏิบัติ    
ภารกิจใดภารกิจหนึ่งให้ลุล่วงได้เป็นอย่างดี ทักษะนี้มีตั้งแต่ความแข็งแกร่ง ทางกายภาพไปจนถึง                            
ความปราดเปรียว ความคล่องแคล่ว กับการเรียนรู้เฉพาะเร่ือง  
    (1.3)  ความสามารถเฉพาะตัว หรือพรสวรรค์ (Talent) เป็นคุณสมบัติในการท างาน
อย่างใดอย่างหนึ่งอย่างเห็นได้ชัด ติดตัวมาแต่ก าเนิด  
   (2)  พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ลักษณะการแสดงออกที่มีส่วนต่อความส าเร็จของงาน                  
ที่สังเกตได้ พฤติกรรมรวมเอาการตอบสนองที่มีมาแต่เดิมและที่ได้รับจากการฝึกฝนอบรมมาใหม่ที่บุคคล
จะแสดงออกกับสถานการณ์ตลอดจนปัจจัยกระตุ้นเชิงสถานการณ์ต่างๆลักษณะอาการที่แสดงออกไปจัด
แสดงถึงค่านิยม จริยธรรม ความเชื่อและปฏิกิริยาต่อโลกที่อาศัยอยู่  
   (3)  ความพยายาม (Effort) คือ การเอาทรัพยากรทางกาย และความคิดไปใช้ด้วยอย่างมีสติ
เพื่อบรรลุเป้าหมายเฉพาะบางอย่าง ความพยายามเป็นหัวใจของจรรยาบรรณในการท างาน โดยความพยายาม 
จัดเป็นตัวกระตุ้นผลักดันให้เกิดทักษะความรู้และความสามารถเฉพาะตัว ตลอดจนพฤติกรรมที่ได้รับ             
การควบคุม 
   (4)  เวลา (Time) หมายถึงปัจจัยด้านล าดับเวลาของการลงทุนในมนุษย์ เวลาถือเป็นทรัพยากร
พื้นฐานมากที่สุดภายใต้การควบคุมของบุคคล คนท างานที่มีความสามารถเฉพาะตัว ทักษะ มีความรอบรู้และ
ทุ่มเทมากที่สุด จะไม่สามารถสร้างผลงานใดๆออกมาได้เลย หากปราศจากการลงทุนด้านเวลาในงานนั้น  ๆ 
  Frese, M. (2000) นายกสมาคมจิตวิทยาประยุกต์นานาชาติ ได้ท าการศึกษาถึงเร่ือง ภูมิความรู ้                   
ความช านาญ และการพัฒนาตัวชี้วัดทุนมนุษย์ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความรู้ความช านาญว่า เป็นผลรวม
ของความรู้ความช านาญ ซึ่งการวัดค่าภูมิความรู้ความช านาญแบบดั้งเดิมจะท าโดยการดูจากระยะเวลาที่ใช้
ในการศึกษาในโรงเรียน ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์เฉพาะด้าน และ
ประสบการณ์การเป็นผู้น า เฟรเซอร์ส ได้สรุปผลงานวิจัยแล้วเสนอว่า การวัดภูมิความรู้ความช านาญต้องใช้
วิธีการจัดการใน 3 องค์ประกอบ คือ  
   (1)  จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา  
   (2)  ความช านาญในวิชาชีพ 
   (3)  ประสบการณ์  
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 ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ พบว่าแนวคิดของ Thomas O'Davenport and Michael 
Frese ประกอบด้วย ความรู้ หรือจ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา  และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้
องค์การมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจึงลือกศึกษา จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน ของบุคลากรส านักงาน มาใช้ในการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 2.2.2 งานวิจัยเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
  ฐปนรรฆ์  แสงศิลา (2551) ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรทาง
การแพทย์ ตัวแปรอิสระ คือ เพศ อายุ ประสบการณ์ในการประกอบอาชีพ ระยะเวลาในการท างานใน
องค์การ ต าแหน่งงาน และเงินเดือน ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประชากรที่
ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรทางการแพทย์โรงพยาบาลอุดรธานี จ านวน 700 คน โดยมีการก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 250 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล และมาตรวัดประเมิน
ค่า (Rating Scale) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างานในโรงพยาบาลต่างกัน มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558) ศึกษาเร่ือง การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรมระดับ 4 ดาว ย่านสยามสแควร์ ตัวแปรอิสระ คือ ข้อมูลทั่วไป ระดับการศึกษา ประสบการณ์                  
การท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพใน        
การปฏิบัติงาน กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานโรงแรมทั้งหมดซึ่งปฏิบัติงานใน พ.ศ.2558  
จ านวน 486 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน                
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
  กัลยา  วงษ์สมัย (2556) เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริการ
ด้านเคร่ืองรูดบัตรเครดิต (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา) ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล กลุ่มประชากร คือ พนักงานเคร่ืองรูด
บัตรเครดิต จ านวน 100 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัย
พบว่าระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 2  ผลการวิจัย ทุนมนุษย์ กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ชื่อผู้วิจัย (ปี) ผลการวิจัย 

ฐปนรรฆ์  แสงศิลา (2551) พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างานในโรงพยาบาลต่างกัน                
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ                  
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  

พิชญา วัฒนรังสรรค์  (2558) พบว่า ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 

กัลยา วงษ์ลมยั (2556) พบว่า ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 2 ผู้วิจัยสามารถสรุปภาพรวมของผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นได้ว่า ทุนมนุษย์ ได้แก่ 
จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของบุคลากร และ
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยว่า ทุนมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

2.3  ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 

 2.3.1  ความหมายของการรรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

  Organ (1988; อ้างใน ตุลยา เหรียญทอง, 2550) ให้ความหมายไว้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าได้รับการปฏิบัติจากองค์การ และผู้บังคับบัญชาด้วย                 
ความยุติธรรม 
  Greenberg (1990; อ้างใน ธิดา เขื่อนแก้ว, 2554) ให้ความหมายไว้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การว่า หมายถึงการรับรู้ความยุติธรรมของผลตอบแทนที่ได้องค์การให้ว่ามีความถูกต้องและเหมาะสม 
และการรับรู้ของพนักงาน ว่าวิธีการ นโยบาย และกระบวนการขององค์การในการตัดสินใจเพื่อก าหนด
ผลตอบแทน ของพนักงานมีความถูกต้อง โดยจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมตรวจสอบ ปราศจาก
อคติ และไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
  Folger and Cropanzano (1998; อ้างใน มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์ , 2551) ให้ความหมายไว้ว่า                 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง เกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมที่ใช้ควบคุมดูแลการจัดสรร
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ผลตอบแทนทางการให้รางวัลและการลงโทษที่พนักงานควรได้รับ และรวมถึงกระบวนการที่ใช้ใน                           
การตัดสินใจ เพื่อจัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจด้านอ่ืนๆรวมทั้งการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลด้วย 
  อัจฉรา  เนียมหอม (2551) ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า หมายถึง                  
การรับรู้ของพนักงานว่า ผลตอบแทนที่ตนได้รับ และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตน
ได้รับจากองค์การ มีความยุติธรรม ได้รับข้อมูล การให้เกียรติ และให้สิทธิอย่างเสมอภาคเท่าเทียม 
  ปรีดี  อิทธิพงศ์ (2552) ได้รวบรวมและให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การของ
พนักงานว่า หมายถึง การรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนที่องค์การมอบให้กับตนเอง และผู้อ่ืนในองค์การ 
กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนดังกล่าวและการปฏิบัติต่อลูกจ้างในองค์การอย่างเท่าเทียม 
  ยุวดี  ศิริยทรัพย์ (2553) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้
ถึงความยุติธรรมที่พนักงานได้รับจากองค์กร ทั้งในด้านผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณา
ผลตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  
 จากความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การผู้วิจัย สรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรม หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับการได้รับความเป็นธรรม ความเสมอภาค เท่าเทียมกันด้านนโยบาย 
การพิจารณาผลตอบแทน รวมถึงวิธีการปฏิบัติขององค์การ และความเหมาะสมของการได้รับผลตอบแทนที่
องค์การมอบให้อย่างยุติธรรม 
 2.3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  1)  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ James Stacy Adams (นิติพล ภูตะโชติ, 2556,                   
น. 203-208) โดยปกติพนักงานจะรับรู้ว่าผลตอบแทนในการท างานของเขาย่อมมีความสัมพันธ์กับผลงาน 
เมื่อน าไปเปรียบเทียบกับคนอ่ืนที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน ถ้าเกิดความเท่าเทียมกันถือได้ว่าเกิด               
ความเป็นธรรม  แต่ถ้าผลงานเท่ากันแต่ผลตอบแทนไม่เท่ากัน พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีความไม่เสมอภาค
หรือไม่เป็นธรรม เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกว่าไม่เป็นธรรมไม่เสมอภาค ไม่ว่าจะเป็นความไม่เสมอภาค
ในทางลบหรือความไม่เสมอภาคในทางบวกก็ตาม พนักงานจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาให้เกิด                                    
ความเสมอภาคอีกคร้ังหนึ่ง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกจะมีลักษณะ ดังนี้ 
   1.1)  เปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้า คือความทุ่มเทในการท างานอาจจะลดลง ความพยายาม              
การเสียสละ ความตั้งใจในการท างานลดลง  
   1.2)  พนักงานอาจจะลาออกจากงานเพื่อหยุดพฤติกรรมต่างๆ หรือหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นเปลี่ยนแปลงการรับรู้หรือความรู้สึกใหม่ เช่น เดิมเคยมีความรู้สึกว่าตนเองท างานได้ในระดับปกติ
เท่ากับคนอ่ืน แต่พึ่งมารู้ตอนนี้ว่าตนเองท างานหนักกว่าคนอ่ืน 
   1.3)   เปลี่ยนแปลงความรู้สึกที่มีต่อบุคคล เช่น ผลงานของเราไม่ดีเท่าของนาย ก. แต่ยังคง
ดีกว่าผลงานของนาย ข. เป็นต้น 
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  จากผลการศึกษาเปรียบเทียบความเสมอภาคในการท างานของพนักงาน ผู้วิจัยพบว่ามีประเด็น
ส าคัญควรแก่การพิจารณา ดังนี้  
  (1)  ถ้าพนักงานเกิดความรู้สึกว่า เขาได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลไม่เท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน 
บุคคลจะเกิดความไม่พอใจเขาจะลดความทุ่มเทในการท างานเป็นการลดปริมาณงานหรือผลงานที่จะได้รับ 
  (2)  ถ้าพนักงานเห็นว่าค่าตอบแทนหรือรางวัลที่บุคคลได้รับเทียบเท่ากับบุคคลอ่ืนและมี               
ความเป็นธรรมเกิดความเสมอภาคเขาก็จะทุ่มเทให้กับการท างานเหมือนเดิม  
  (3)  ถ้าพนักงานคิดว่าผลตอบแทนที่เขาได้รับสูงกว่าการทุ่มเทในการท างานของเขาพนักงานจะ
เพิ่มความทุ่มเทให้กับการท างานมากขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 
 
 
 

พฤติกรรม (Behavior) 

ความเสมอภาค 
และความไมเ่สมอภาค 

ของรางวัล 
Balance or imbalance of Rewards 

รางวัลที่ไม่เสมอภาค 
Inequitable Rewards 

รางวัลที่เสมอภาค 
Equitable Rewards 

รางวัลที่ได้มากกว่า 
More than equitable 

Rewards 

ไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) 
ลดผลงาน (Reduced Outputs) 

ท างานต่อเนื่องเพื่อที่จะให้ไดผ้ล
งานในระดับเดียวกัน 

(Continuation at same level of 
outputs) 

ท างานหนักเพิ่มขึ้นเพราะผล 
ตอบแทนอาจจะลดลง  

(Harder work, Discounted 
Reward) 
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  2)  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 
2551, น. 90-91) ได้เสนอแนวคิดการจูงใจที่เรียกว่า ทฤษฎีความคาดหวัง หมายถึง บุคคลจะท างานโดยมี
ความคาดหวังว่าในการท างานนั้นเขาจะได้ผลตอบแทนตามที่เขาต้องการ เป็นการพยายามอธิบายเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของบุคคลว่า มีความเกี่ยวข้องกับเป้าหมาย ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 3 ปัจจัย คือ  
   2.1)  ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับการท างาน คือ ความพยายามทุ่มเทให้กับ                  
การท างาน กับผลงานที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการใช้ความพยายามในการท างาน 
   2.2)  ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับรางวัล คือการท างานในระดับใดระดับหนึ่ง ซึ่งจะ
ท าให้บรรลุผลส าเร็จและรางวัลที่จะได้รับ  
   2.3)  ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับเป้าหมายส่วนบุคคล คือมูลค่าหรือคุณค่าของรางวัลที่
องค์กรให้เพื่อตอบแทนแก่พนักงานมีคุณค่ามากพอที่จะใช้ในการจูงใจพนักงาน  
  ดังนั้นในการจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง ผู้บริหารควรน าไปประยุกต์เพื่อให้เกิดประโยชน์ใน  
การจูงใจของพนักงานในองค์การ ดังนี้  
  (1)  ผลตอบแทนที่ทางองค์การจะให้แก่พนักงานเป็นอะไร มีมูลค่ามีความส าคัญมากหรือน้อย
เพียงใด พนักงานให้ความสนใจกับผลตอบแทนเหล่านั้นหรือไม่ และผลตอบแทนน่าสนใจมากหรือน้อย
เพียงใด  
  (2)  ผลตอบแทนที่ทางองค์กรน าเสนอเพื่อให้แก่พนักงานสามารถดึงดูดความสนใจพนักงานได้
มากน้อยเพียงใด ผลตอบแทนดึงดูดพนักงานในทางบวกหรือทางลบหรือไม่สามารถดึงดูดได้เลย  
  (3)  พนักงานจะต้องปฏิบัติอย่างไรจึงจะได้ผลตอบแทนหรือรางวัลนั้น องค์การใช้หลักเกณฑ์
อะไรในการวัดการปฏิบัติงาน จะต้องมีความชัดเจนมีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานและมี          
ความยุติธรรม  
  (4)  ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อให้ได้รางวัลหรือ
ผลตอบแทน พนักงานมีความรู้มีความสามารถ มีทักษะความช านาญมากหรือน้อยเพียงใดมีโอกาส
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายหรือไม่พนักงานได้มีการฝึกอบรมพัฒนาเพียงพอหรือไม่และมีก าลังใจใน            
การปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายเพียงใด 
 

ภาพท่ี 2  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 

 
 
 
 

ความพยายามส่วน
บุคคล  

(Individual Effort) 

ผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคล  

(Individual 
Performance) 

รางวัลจากองค์การ 
(Organizational 

Reward) 

เป้าหมายส่วนบุคคล  
(Individual Goal) 1 2 3 
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 จากภาพที่ 2  อธิบายทฤษฎีความคาดหวังว่ามีความสัมพันธ์ ดังนี้ 
  (1)  ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับการท างาน (Effort- Performance Relationship) 
  (2)  ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับรางวัล (Performance- Reward Relationship) 
  (3)  ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับเป้าหมายส่วนบุคคล (Reward-Personal Goal Relationship) 
 3)  แนวคิดของเชพพาร์ด ลิวิกกี และ มินตัน (Shappard, Lewicki and Minton’s Theory) 
          Sheppard, Lewicki & Minton (1992, อ้างใน ตุลยา เหรียญทอง, 2550) ได้อธิบายถึงการรับรู้                 
ความยุติธรรมในองค์การโดยพิจารณาจากหลักความถูกต้องและหลักความสมดุล ประกอบเป้าหมายของ
ความยุติธรรมทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความมีประสิทธิภาพภาพของผลงานการปฏิบัติงาน ด้านการบรรลุผล
และการคงไว้ซึ่งความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และด้านความมีศักดดิ์ศรีของปัจเจกบุคคล และ                     
ความเป็นมนุษย์เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงมาตราฐานที่แตกต่างกันในการตัดสินความยุติธรรม โดย Sheppard, 
Lewicki & Minton ได้พิจารณา โดยแบ่งความยุติธรรมในองค์การเป็น 3 ด้าน  คือ ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน คาวมยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน และความยุติธรรมด้านระบบ 
  3.1)  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน Sheppard, Lewicki & Minton ได้สรุปมาตรฐานที่ใช้ใน                      
การตัดสินความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ดังนี้ 
   3.1.1)  มาตรฐานด้านดุลยภาพ (Equity) กล่าวคือ พนักงานควรได้รับผลตอบแทนที่
สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
   3.1.2)  มาตรฐานด้านความเสมอภาค (Equality) ตามหลักของมาตราฐานนี้ พนักงานจะ
ได้รับผลตอบแทนที่เท่ากัน แม้ว่าจะมีผลงานและความทุ่มเทที่แตกต่างกัน โดยถือว่าพนักงานทุกคนล้วนมี
ส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้เพื่อให้เกิดความรุ้สึกอันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
   3.1.3)  มาตรฐานด้านความต้องการ (Needs) เพื่อความเท่าเทียมกันในความมีสักดิ์ศรี                  
การด ารงชีวิตอยู่ในฐานะที่เป็นมนุษย์เหมือนกัน 
   3.1.4)  มาตรฐานด้านความคงที่ภายใน (Internal Consistency) กล่าวคือผลตอบแทนที่
พนักงานได้รับต้องอยู่บนพื้นฐานของความถูกต้องของการปฏิบัติงาน และ ความถูกต้องดังกล่าวต้องมี
ความคงที่ภายในที่เป็นมาตราฐานเดียวกันส าหรับพนักงานทุกคน 
   3.1.5)  มาตรฐานด้านกฎหมายและนโยบาย (Law and Policy) หมายความว่า การตัดสิน
ผลตอบแทนต้องสอดคล้องกับข้อกฎหมาย แนวปฎิบัติ และ นโยบายทางสังคม และพนักงานทุกคนจะต้อง
ได้รับการตัดสินภายในเกณฑ์ และนโยบายเดียวกัน ทั้งนี้เพื่อความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
   3.1.6)  มาตรฐานด้านจุดหมายของการด ารงชีวิต (Station in Life) ส าหรับเป้าหมายด้าน   
ความมีศักดิ์ศรีและความเป็นมนุษย์แล้ว ความถูกต้องในการก าหนดผลตอบแทนจะต้องพิจารณาจาก
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พื้นฐานหรือจุดหมายในการด าเนินชีวิต ดูว่าอะไรที่ เหมาะสมกับฐานะทต าแหน่ง ความอาวุโส                        
ความเชี่ยวชาญและความเคารพในวิชาชีพนั้นๆ 
  3.2)  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน Sheppard, Lewicki & Minton                 
ได้สรุปมาตราฐานที่ใช้ในการตัดสินความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ดังนี้ 
   3.2.1)  มาตรฐานการตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance) เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ด้านการปฏิบัติงานแล้ว จึงมีความจ าเป็นต้องมีการตรวจสอบและมีความสมดุลที่เพียงพอเพื่อเป็นการลด
อคติให้เกิดขึ้นน้อยที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได ้
   3.2.2)  การถ่วงดุลอ านาจ (Balance of Powder) กล่าวคือ จะต้องมีความสมดุลในเร่ืองอ านาจ 
เพราะโดยข้อเท็จจริงแล้ว การที่ฝ่ายที่ได้รับผลกระทบจะเป็นผู้ควบคุมการตัดสินใจเพียงฝ่ายเดียวนั้นไม่ใช่               
สิ่งที่ดีที่สุดเสมอไป ดังนั้น กระบวนต่างๆ ในองค์การจะต้องไม่ถูกครอบง าโดยกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
เพื่อให้เกิดความกลมเกลียวกันในองค์การ 
   3.2.3)  มาตรฐานด้านความสมดุลของปัจจัยน าเข้า (Balance of Input) องค์การจะต้องท าให้
สมาชิกมั่นใจว่าทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันในเร่ืององค์ประกอบหรือปัจจัยน าเข้าในการตัดสินใจหรือมี
สิทธิ์มีเสียงในการก าหนดการตัดสินใจหรือผลตอบแทน เพื่อให้ทุกคนรู้สึกถึงความมีศักดิ์ศรีของตนเอง 
   3.2.4)  มาตรฐานด้านความกลาง (Neutral) กล่าวคือ ข้อมูลที่น ามาใข้ในกระบวนการ
ตัดสินใจนั้นจะต้องมีความเป็นกลาง มีรายละเอียดที่ถูกต้อง เชื่อถือได้ และต้องผ่านกระบวนการทบทวน 
ตรวจสอบ แก้ไขให้เรียบร้อยก่อนที่จะน าเอาไปใช้ เพื่อให้เกิดความมั่นใจในเป้าหมายด้านผลการปฏิบัติงาน 
   3.2.5)  มาตรฐานด้ านความคงที่ แน่นอนของกระบวนการ(Consistency with Specified 
Procedures) คือ กระบวนการจะต้องถูกน าไปปฏิบัติอย่างมีความคงเส้นคงวา เป็นที่น่าไว้วางใจและเชื่อถือได้    
มีมาตรฐานเดียวกันของการน าไปปฏิบัติ แม้ว่าจะต่างเวลาหรือต่างบุคคลกันก็ตาม เพราะความคงเส้นคงวา              
กับทุก  ๆคนนั้น จะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นอันเดียวกันของพนักงานในองค์การ 
   3.2.6)  มาตรฐานด้านสถานะทางสังคม (Standing)  เพื่อการบรรลุเป้าหมายยุติธรรมด้าน
ความมีศักดิ์ศรีของปัจเจกและความเป็นมนุษย์ กระบวนการดังกล่าวจะต้องถูกน ามาปฏิบัติด้วยวิธีการที่
เป็นมาตรฐานเดียวกันและมีความเหมาะสมกับสถานะทางสังคมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นๆ ในฐานะที่
เป็นสมาชิกของกลุ่มหรือองค์กร 
  3.3)  ความยุติธรรมด้านระบบ เชพพาร์ด ลิวิกกีและมินตัน ได้สรุปมาตรฐานที่ใช้ในการตัดสิน              
ความยุติธรรมด้านระบบ ดังนี้  
   3.3.1)  มาตรฐานด้านการป้องกันและการควบคุมการกระท าผิด (Control of Abuse) จะช่วย
ป้องกันการให้หรือรับผลประโยชน์ที่ไม่เหมาะสมจากผู้มีอ านาจ ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การก าหนด
ขอบเขตและวิธีการด าเนินงานที่ชัดเจน การแต่งตั้งต าแหน่งที่มีการถ่วงดุลอ านาจกันมากขึ้น หรือการให้
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โอกาสพนักงานในการร้องขอให้ทบทวนการตัดสินใจของผู้มีอ านาจหน้าที่ได้ เป็นต้น ซึ่งมาตราฐานนี้จะ
ช่วยให้บุคคล กลุ่ม หรือองค์บรรลุเป้าหมายด้านความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 
   3.3.2)  มาตรฐานทางด้านความครอบคลุม (Inclusion) มาตราฐานนี้จะช่วยสนับสนุน
เป้าหมายด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เนื่องจากทุกคนจะอยู่ภายใต้ระบบเดียวกัน ซึ่งมี                         
ความครอบคลุมถึงผลประโยชน์ที่ทุกคนควรจะได้รับผลประโยชน์นั้นๆ ไว้ด้วยกันอย่างได้สัดส่วนและ   
เท่าเทียม 
   3.3.3)  มาตรฐานทางด้านโอกาส (Opportunity) เกี่ยวข้องกับระดับของการที่บุคคลจะมี
โอกาสเข้าถึงระบบองค์ประกอบของระบบอย่างเท่าเทียม เพื่อเป้าหมายด้านความมีศักดิ์ศรีของปัจเจกบุคคล 
และความเป็นมนุษย์ เช่น ในการให้ทุนการศึกษาหรือการให้ทุนในการฝึกอบรมนั้น ทุกคนควรจะมีโอกาส
ในการสมัครเท่าเทียมกัน อย่างไรก็ตาม โดยความเป็นจริงแล้วทุกคนไม่ได้มีโอกาสเท่าเทียมกัน เพราะ                        
การพิจารณาให้ทุนนั้นจะต้องพิจารณาความสามารถเฉพาะบุคคลที่เหมาะสมกับหลักสูตรนั้นๆ ด้วย ดังนั้น 
การพิจารณาในเร่ืองมาตราฐานทางด้านโอกาสนี้นอกจากจะต้องพิจารณาในเร่ืองของโอกาสที่เท่าเทียมกัน
แล้ว ผู้เข้าแข่งขันจะต้องมีความสามารถหรือคุณสมบัติส่วนตัวที่เท่าเทียมกันด้วย จึงจะเป็นความสมดุลที่
แท้จริง 
   3.3.4)  มาตรฐานทางด้านการตอบสนองต่อการเปลี่ ยนแปลง (Responsive to Change) 
ถึงแม้ว่าระบบจะต้องการความมีเสถียรภาพแต่ในขณะเดียวกันระบบก็ต้องมีความพร้อมในการที่จะ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม หากสิ่งแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไปแต่ระบบไม่ปรับตัว
หรือปรับวิธีการใดๆ ก็ถือได้ว่าเป็นความไม่ถูกต้องของระบบ ดังนั้นความถูกต้องของความยุติธรรมด้าน
ระบบจะต้องมีความสมดุลระหว่างความมีเสถียรภาพและการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม ทั้งนี้เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายด้านความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 
   3.3.5)  มาตรฐานด้านความชอบด้วยกฎหมายและการสนับสนุนให้ได้รับผลประโยชน์ที่
แท้จริง (Legitimates and Sustain “Real” Interests) กล่าวคือ ในขณะที่ระบบมีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
อย่างสมดุล เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ที่เกิดขึ้นต้องชอบด้วยกฎหมายและ ตอบสนองต่อความต้องการที่
แท้จริงของบุคคล เชพพาร์ด ลิวิกกี และมินตัน กล่าวว่า ในการก าหนดว่าจะใช้มาตราฐานใดในสถานการณ์
แบบใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างและขึ้นอยู่กับเป้าหมายที่ต้องการด้วย อาจเป็นไปได้ว่าการตัดสินด้วย
มาตรฐานหนึ่งคือ ความถูกต้อง แต่อาจจะไม่ถูกต้องถ้าตัดสินด้วยอีกมาตราฐานหนึ่งก็ได้   
  4)  แนวคิดของ Moorman (1991, อ้างใน อัครมณี จิรภัครวุฒินันท์, 2556) ได้แบ่งความยุติธรรม
ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
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   4.1)  ความยุติธรรมด้ านผลลัพธ์  (Distributive Justice) คื อ บุ คคลในองค์การมีการ
เปรียบเทียบสิ่งที่ลงทุนไปกับผู้อ่ืน เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความพยายามและความเครียดที่
เกิดจากการท างาน เป็นต้น 
   4.2)  ความยุติความด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ บุคคลในองค์พิจารณาถึง
กระบวนการที่น ามาซึ่งผลลัพธ์ โดยพิจารณาจากการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรม ปราศจาก
อคติ มีความถูกต้องในข่าวสาร และกระบวนการไม่ถูกครอบง าจากกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งและสามารถตรวจสอบ
กระบวนการในการตัดสินใจนั้นได้ 
   4.3)  ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) คือ บุคคลในองค์การพิจารณาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา เช่น ความสุภาพอ่อนโยน การให้ยอมรับ การให้ข้อมูลข่าวสารต่าง  ๆ
ที่ชัดเจนครบถ้วนที่เป็นประโยช์นต่อการท างาน 
  5)  แนวคิดของ Folger and Corpanzato (1998, อ้างใน ตุลยา เหรียญทอง, 2550) ได้แบ่งความยุติธรรม
ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
   5.1)  การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลแทน (Distributive Justice) คือ การรับรู้ความยุติธรรม ต่อ
ผลลัพธ์หรือการจัดสรรที่ได้ รับโดยพิจารณาความจากผลตอบแทนซึ่งจะประเมินผลลัพธ์ที่ได้มี                              
ความเหมาะสมถูกต้องหรือไม่ 
   5.2)  การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การที่บุคคลรับรู้ว่า
วิธีการหรือกระบวนการต่างๆ ที่ใช้ในการก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่น กระบวนการตัดสินใจ 
กระบวนการแก้ไขข้อพิพาทหรือกระบวนการแบ่งปันสิ่งต่าง  ๆในองค์การ 
   5.3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ (Interactional justice) คือ การที่บุคคลรับรู้
ว่าได้รับการปฏิบัติจากผู้อ่ืนด้วยความยุติธรรม เช่น ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational)                  
ซึ่ง หัวหน้างานต้องมีข้อมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจและสิ่งที่อธิบายมีความถูกต้อง และ
ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
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ตารางท่ี 3  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

              นักวิชาการ 
 
รูปแบบ 

Sheppard, 
Lewicki & 

Minton 
(1992) 

Moorman 
(1991) 

Folger and 
Corpanzato 
(1992) 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน    

ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน    

ความยุติธรรมด้านระบบ    

ความยุติธรรมด้านผลลัพธ ์    
ความยุติความด้านกระบวนการ    

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ ์    
 

 จากตารางที่ 3 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
พบว่า แนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ได้รับความสนใจและถูกน าไปใช้ในการอ้างอิงมาก คือ
แนวคิดของ Folger and Corpanzato ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน                  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญ เนื่องจากจะส่งผลให้บุคลากรที่ได้รับ                       
ความยุติธรรมมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และจะส่งผลให้องค์การมีการด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจึงลือกใช้แนวคิดการรับรู้ความยติธรรมในองค์การ ของ Folger and 
Corpanzato มาใช้ในการศึกษา เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  
 2.3.3  งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  กิจโภคิณ  เกษมทรัพย์ และคณะ (2559) ศึกษาเร่ือง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นความ
พอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงงานผลิตรถยนต์นั่งในประเทศไทย ตัวแปรอิสระ คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ตัวแปรตาม คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตรถยนต์นั่งในประเทศไทยจ านวน
ทั้งสิ้น 27,229 คน โดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 611 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และมาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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  รัตนา  เลี้ยงพาณิชย์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการของส านักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ตัวแปรอิสระที่ศึกษา 
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และตัวแประตาม คือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการ
ของส านักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งเฉพาะผู้ที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง โดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 259 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล และมาตรวัดประเมินค่า 
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการสามารถร่วมการพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
  ยุพดี ธัมมิกะกุล (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร                
ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล ตัวแปรอิสระ คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ตัวแปรตาม คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการ 
พนักงาน และลูกจ้าง ของมหาวิทยาลัยมหิดล 23,658 คน โดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 394 คน  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล และมาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า                  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  บุศรารัตน์ บัวงาม (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ     
ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานเทศบาลเมืองกระทุ่มล้ม
จังหวัดนครปฐม ตัวแปรอิสระที่ศึกษา การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ             
ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน                   
ของเทศบาลเมืองกระทุ่มล้ม จ านวน 175 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
และมาตรวัดประเมินค่าและค าถามปลายเปิด  ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  อัครมณี จิรภัครวุฒินันท์  (2556) ศึกษาเร่ือง ค่านิยมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและ
ความเครียดที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกรณีศึกษาบุคลากรด้านบัญชีบริษัท เอ 
จ ากัด (มหาชน) ตัวแปรอิสระที่ศึกษา คือ ค่านิยม การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความเครียด ตัวแปรตาม 
คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรทางด้านบัญชี 
ตั้งแต่ระดับพนักงานบัญชีถึงระดับผู้จัดการส านักบัญชี ของบริษัท เอ จ ากัด (มหาชน) โดยมีการก าหนด
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กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 366 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล และมาตรวัด
ประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรม ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทนและด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับ
ลูกน้องมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง สามารถอธิบาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก ที่ดีขององค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ธีรพงศ์ โพธิ์เจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ : กรณีศึกษาส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ตัวแปรที่ศึกษา คือ ระดับความยุติธรรมในองค์การ                  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มประชากร เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานต่างๆ ในส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี จ านวน 210 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรม
ในองค์การมีอิทธิพลในทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่              
ระดับ 0.05 
  รุ่งณภา สีทะ (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ                 
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ตัวแปรอิสระที่ศึกษา คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ตัวแปรตาม 
คือ ความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการส านักกิจการสตรี และสถาบัน
ครอบครัว โดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 101 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมิน 
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติมีความสัมพันธ์ทางบวก กับความผูกพัน
ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานซึ่ง หมายถึง จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การจงรักภักดีต่อ
องค์การความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ด้านการส านึกในหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  ชีวภาส  ทองปาน (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง ตัวแปรอิสระที่ศึกษา คือ บุคลิกภาพ แบบ
เปิดเผย-เก็บตัวและแบบหวั่นไหวทางอารมณ์-มั่นคงทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
วัฒนธรรมองค์การ ตัวแปรตาม คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มประชากร คือ พนักงาน
ทุกระดับในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่งจ านวน 300 คนโดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 171 
คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ แบบสอบถามและมาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
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พนักงาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อพิจาราณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้าน
การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านการใช้ความร่วมมือ ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
  วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตัวแปรอิสระ คือ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา พนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 3 แห่ง 
จ านวน 1,890 คน โดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 41 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือแบบสอบถาม และ
มาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรทั้งภาพรวมและรายด้าน มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  ธิดา  เขื่อนแก้ว (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกรณีศึกษาโรงงานผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่ง ตัวแปรอิสระ คือการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวแปรตาม คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ กลุ่มประชากรที่ ใช้ในการศึกษา คือพนักงานระดับปฏิบัติการ ในโรงงานผลิตชิ้นส่วน 
อิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมบางประอิน จังหวัดอยุธยา  เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ
แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  กฤติยา  ชื่นใจชน (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์แห่ง
หนึ่ง ตัวแปรอิสระ คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานสายปฏิบัติการและสาย
สนับสนุนของธนาคารไทยพาณิชย์แห่งหนึ่งในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 382 คน โดยมีการก าหนด
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 191 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัย
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้งภาพรวม และรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  สิรินาถ  ตามวงษ์วาน (2554) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการท างาน การรับรู้                     
ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันที่มีต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
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องค์การ ตัวแปรอิสระที่ศึกษา คือ พลังขับเคลื่อนในการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความ
ผูกพันที่มีต่อองค์การ และตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ใน
การวิจัย คือ บุคลากรของบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี จ านวน 865 โดยมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 274 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กร มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
         มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์ (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างเชาว์อารมณ์ การรับรู้                    
ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษา ส านักงานใหญ่ของ
บริษัทหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเชาว์อารมณ์ กับการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานที่ส านักงานใหญ่ของบริษัทหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง จ านวน 206 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้
ประชากรทั้งหมดเป็นประชากรเป้าหมาย เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมิน
ค่า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
เมื่อพิจารณาเป็น รายด้าน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และ ระบบ มีความสัมพันธ์กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และความ
ส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ และ
ด้านผลตอบแทน สามาราถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.001 
  Sania Zaheer Ali, Dr. Humera Manzoor, Dr. Mehboobur Rashid  and Dr.Wisal Ahmad (2017) 
ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์การ: กรณีศึกษา 
บริษัท ปากีสถานโทรคมนาคม จ ากัด (PTCL) โดยการส ารวจจากพนักงาน 200 คน ที่ท างานใน PTCL 
ผลการวิจัยพบผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4  ผลการวิจัยเกี่ยวกับ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ชื่อผู้วิจัย (ปี) ผลการวิจัย 

รัตนา  เลี้ยงพาณิชย์ (2556) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการสามารถร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อ่ืนของพนักงานระดับปฏิบัติการได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.001 

ยุพดี  ธัมมิกะกุล (2556) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในภาพรวมและรายด้าน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

บุศรารัตน์  บัวงาม (2556) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 

อัครมณี จิรภัครวุฒินันท์ (2556) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในทางบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการ
รับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทนและด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้องมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้างานกับลูกน้อง สามารถอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ชีวภาส  ทองปาน (2554)  พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ สามารถร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านกระบวนการ สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้าน การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน 
ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านการใช้ความร่วมมือ ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
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ชื่อผู้วิจัย (ปี) ผลการวิจัย 

วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรทั้งภาพรวมและรายด้าน มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ธิดา เขื่อนแก้ว (2554) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 

กฤติยา ชื่นใจชน (2554) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้งภาพรวม และรายด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

Sania Zaheer Ali, Dr. Humera 
Manzoor, Dr. Mehboobur 
Rashid และ Dr. Wisal Ahmad 
(2017) 

พบว่า ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 

 

 จากตารางที่ 4 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้น และสรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก               
ที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ดังนั้น ผู้วิจัย
จึงมีความสนใจ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และน าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัย คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร                
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรสายสนับสนุน ในองค์การที่ไม่
มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

2.4  ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า 
 

 2.4.1  ความหมายของความไว้วางใจในผู้น า 

  Mayer, et al., (1995, อ้างใน วาสนา  สระทองมอญ 2553) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจในหัวหน้างาน
ว่าหมายถึง ความเชื่อและความคาดหวังของบุคคลที่จะได้รับการปฏิบัติจากหัวหน้างาน 
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  Lewicki and Bunker (1996, อ้างใน ศิริชัย  ศรีประทุมวงศ์, 2554) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจ 
หมายถึง ความคาดหวังที่มีต่อความตั้งใจและแรงจูงใจของบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งรวมถึงสถานการณ์และความเสี่ยง
เข้าไว้ในความคาดหวังนั้นด้วย 
  Marshall (2000, อ้างใน อลงกต จิตต์ปราณี, 2553) ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็น
ผลสะท้อนที่เกิดจากความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย์ของบุคคลที่มีต่อลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน 
  Mishra (1996, อ้างใน อลงกต จิตต์ปราณี 2553) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความเต็มใจ
ของบุคคลที่มีความมั่นคงต่อบุคคลอ่ืนโดยมีความเชื่อว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลที่มีความสามารถ มีความเปิดเผย
ให้ความสนใจห่วงใยและความน่าเชื่อถือ 
  Robbins (2000, อ้างใน อุทุมพร แก้วขุนทด 2550) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจ
เป็นความคาดหวังในทางบวก ต่อบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นค าพูด การกระท าหรือการตัดสินใจที่จะกระท าตาม
สมควรแล้วแต่โอกาส 
  อุชุมพร  แก้วขุนทด (2550) ให้ความหมายของความไว้วางใจ คือ ระดับของความคาดหวัง               
ความเชื่อ และมีความมั่นใจในความซื่อสัตย์สุจริต ความมั่นคง ความเชื่อถือได้ ความเปิดเผย และ                    
ความยุติธรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลด้วยความสมัครใจ และยอมท าตาม การกระท าด้วยความคาดหวังว่า
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นจะกระท าตามค าพูด ค าสัญญา ทั้งที่เป็นภาษาพูด ภาษาเขียน และจะกระท าในสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย ความห่วงใย และความเชื่อถือได้ โดยไม่ต้องค านึงถึง                   
การควบคุมตรวจสอบ  
  กัลยาณี  อินทรพาณิชย์ (2553) ได้กล่าวถึงความหมายของความไว้วางใจว่าเป็น ความเชื่อมั่นและ
ศรัทธาที่มีต่อคุณลักษณะหรือการกระท าใดๆ ของบุคคลโดยสมัครใจและยอมท าตามการกระท า ด้วย                    
ความคาดหวังว่าบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นจะกระท าตามค าพูด ค าสัญญา และจะกระท าในสิ่งที่ เป็น
ประโยชน์ โดยไม่ต้องกังวลว่าจะถูกควบคุม ตรวจสอบ 
  วาสนา  สระทองมอญ (2553) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจในหัวหน้างานว่าเป็น ความเชื่อมั่นของ
พนักงานว่าหัวหน้างานมีความสามารถ มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม มีการเปิดเผย มีความห่วงใย และมี                       
ความเชื่อถือได้ ไม่ว่าจะเป็นค าพูด การกระท า หรือการตัดสินใจ ท าให้พนักงานยอมท าตามด้วยความสมัครใจ 
  กุลิสรา  ทรงแสงธรรม (2554) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่าเป็น ความเชื่อมั่นหรือศรัทธาของ
บุคคลที่มีผลต่อบุคคลอ่ืน โดยเชื่อมั่นในพฤติกรรมและคุณลักษณะของบุคคลนั้นว่าเป็นผู้มีคุณธรรม 
ซื่อสัตย์มีความสามารถ และไม่ฉกฉวยผลประโยชน์ใส่ตน 
 จากการประมวลเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความหมายของความไว้วางใจในผู้น า ผู้วิจัย
สามารถสรุปได้ว่า ความไว้ใจในผู้น า หมายถึง ความเชื่อมั่นและไว้วางใจของพนักงานที่มีต่อความสามารถ 
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มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม มีการเปิดเผย มีความห่วงใยต่อพนักงาน และความเชื่อถือได้ของผู้น า ท าให้
พนักงานยอมท าตามด้วยความสมัครใจ 
 2.4.2  แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า 
 จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่าความไว้วางใจมีความส าคัญต่อองค์การ เป็น
กุญแจส าหรับผลการด าเนินงานขององค์การ เพราะความไว้วางใจในผู้น าช่วยท าให้เกิดความพยายามที่จะ
ช่วยเหลือองค์การ แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า ช่วยกระตุ้นให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมระหว่างบุคคล (Interactional Justice) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคคล 
นอกจากนี้ Naus (1989; อ้างใน Bartram and Casimir, 2007) ได้กล่าวว่าผู้น าจ าเป็นต้องได้รับความไว้วางใจ
จากผู้ตาม เพราะความไว้วางใจนั้นเป็นปัจจัยที่ท าให้ผู้ตามยึดมั่นต่อผู้น า มีนักวิชาการให้ความสนใจ
เกี่ยวกับความไว้วางใจ ดังนี้ 
  Marshall (2000; อ้างใน ศิริชัย  ศรีปทุมวงศ์, 2554) กล่าวว่า ความไว้วางใจมีความส าคัญ เนื่องจาก
ความไว้วางใจเป็นธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งเป็นกฎแห่งธรรมชาติ และเป็นข้อเท็จจริงที่ช่วยปกป้องมนุษย์ 
ดังนั้น ความไว้วางใจจึงเป็นความจ าเป็นในการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และเป็นหลักเกณฑ์ที่ส าคัญใน                 
การด ารงอยู่รว่มกัน ความส าคัญของความไว้วางใจสามารถแยกออกเป็น 5 ปัจจัย ดังนี ้
   (1)  ความต้องการทางด้านชีววิทยา (Biological Need) ความไว้วางใจบุคคลอ่ืนเป็นความ
จ าเป็นทางด้านชีววิทยา เนื่องจากเมื่อแรกเกิดร่างกายเปราะบาง ไม่มีสิ่งปกคลุมกายและมีความเสี่ยง บุคคล
ยังไม่รับรู้ถึงความเปราะบางนั้น แต่บุคคลจะให้ความไว้วางใจกับบุคคลที่ให้การดูแลด้วยความจริงใจ และ
เมื่อเจริญเติบโตขึ้น ความไว้วางใจจะยังคงอยู่ แต่ระดับของความไว้วางใจจะชัดเจนขึ้นจากประสบการณ์ใน
วัยทารก และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในช่วงชีวิตต่อมา 
   (2)  ความต้องการด้านจิตใจ (Psychological Requirement) ในทางจิตวิทยานั้น บุคคลต้องการ
มีความสามารถในการคาดคะเน มีความมั่นคงยั่งยืน และมีความรู้สึกปลอดภัย บุคคลต้องการรู้ว่าสถานที่ใด
ที่สามารถยืนหยัดร่วมกับผู้ อ่ืน อะไรที่สามารถคาดเดาได้ สิ่งเหล่านี้จะท าให้บุคคลท างานได้ดีขึ้น                      
หากสถานที่ท างานมีระดับความไว้วางใจสูง จะมีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและมีการปฏิบัติต่อกัน 
อย่างยุติธรรมนั่น คือ ความรู้สึกมั่นคงทางจิตใจจะช่วยเสริมสร้างความผาสุกทางอารมณ์ 
   (3)  การมีสุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well Being) บุคคลส่วนใหญ่ท างานเพื่อต้องการ
ความผาสุกในชีวิต ซึ่งเป็นเคร่ืองมือวัดความรู้สึกเกี่ยวกับตนเอง การมีสุขภาวะทางอารมณ์ในระดับสูง 
บุคคลจะรู้สึกถึงความสมดุลตามสภาพของตนเอง ส่วนการมีสุขภาวะทางอารมณ์ในระดับต่ า บุคคลจะรู้สึก
ถูกกดดันไม่สามารถควบคุมตนเองได้ และรู้สึกเป็นเหยื่อของบุคคลอ่ืนในสถานที่ท างานที่ซึ่งมีความรู้สึก
ไม่แน่นอน กลัว หรือไม่ยอมรับนับถือกันจะมีระดับความผาสุกต่ า สถานที่ซึ่งมีความมั่นคง ปลอดภัย    
ความต้องการของพนักงานหากได้รับการยอมรับ ความรู้สึกของความผาสุกจะอยู่ในระดับสูง ท าให้
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พนักงานสามารถไว้วางใจผู้อ่ืน ผลผลิตจะเพิ่มขึ้น ท าให้บุคคลมีความสามารถในการต่อสู้กับสภาวะกดดัน
และการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิผล 
   (4)  ความส าคัญของการเคารพตนเอง (Cornerstone of Self Respect) การเคารพในตนเองเป็น
พื้นฐานของบุคคลในการด ารงอยู่ในแต่ละวัน บุคคลจะมีความรู้สึกต่อตนเองในทางที่ดี  ถ้าได้รับ                   
ความไว้วางใจและสามารถให้ความไว้วางใจบุคคลอ่ืน ส่วนบุคคลที่มีความเคารพตนเอง ในระดับต่ า                    
ดูเหมือนจะต้องพึ่งพาบุคคลอ่ืนในการชี้น า และมีความต้องการที่จะยอมท าตามบุคคลอ่ืนในระดับสูง 
ดังนั้น ระดับของการเคารพตนเอง จะท าให้เกิดสัมพันธภาพในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผล 
   (5)  พื้นฐานของสัมพันธภาพ (Foundation for Relationship) บุคคลยึดเหนี่ยวกันด้วย
สัมพันธภาพถ้าปราศจากความไว้วางใจ สัมพันธภาพจะเป็นเพียงการแลกเปลี่ยน ดังนั้น สัมพันธภาพจะ
สะท้อนให้เห็นถึงระดับความไว้วางใจที่บุคคลมีให้แก่กัน ซึ่งบุคคลจะสร้างสัมพันธภาพและท านุบ ารุงให้
ด ารงอยู่ ดังนั้นสถานที่ท างานที่มีระดับความไว้วางใจต่ า สัมพันธภาพระหว่างกันจะไม่ดี มีความขัดแย้งสูง 
และผลผลิตต่ า ส่วนสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่มีระดับความไว้วางใจสูง จะมีบรรยากาศของความซื่อสัตย์ 
เปิดเผยจริงใจและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ท าให้เพิ่มผลผลิตของงาน การรับรู้คุณค่าของตนเอง และ                  
การริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆเกิดขึ้น 
  Lewicki and Bunker (1996; อ้างใน ศิริชัย  ศรีปทุมวงศ์, 2554) กล่าวว่า ความไว้วางใจ เป็นแนวคิด
ที่มีความแตกต่างกันทั้งทางด้านสังคม จิตวิทยา การเมือง มนุษยวิทยา ประวัติศาสตร์และชีววิทยา สังคม ซึ่ง
ความแตกต่างของมุมมองเหล่านี้สามารถรวบรวมออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  
   (1)  มุมมองของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ (The Views of Personality Theorists) เป็นมุมมองที่
มุ่งเน้นถึงความแตกต่างทางบุคลิกภาพส่วนบุคคลที่มีความพร้อมต่อความไว้วางใจ ซึ่งจะถูกสร้างและ
พัฒนาขึ้นมาจากบริบททางสังคม ความไว้วางใจในแนวคิดของนักทฤษฎีบุคลิกภาพ จึงเป็นแนวคิดที่
เกี่ยวข้องกับความเชื่อ ความคาดหวัง หรือความรู้สึกที่หยั่งรากลึกในลักษณะของบุคลิกภาพซึ่งก่อเกิดจาก
การพัฒนาทางดา้นจิตสังคมของบุคคลในวัยทารก 
   (2)  มุมมองของนักสังคมวิทยาและนักเศรษฐศาสตร์ (The View of Sociologists and 
Economists) เป็นมุมมองที่มุ่งเน้นว่า ความไว้วางใจเป็นปรากฏการณ์หนึ่งที่เกิดขึ้นในองค์การหรือสถาบัน 
(Instional Phenomenon) ดังนั้น ความไว้วางใจจึงเป็นแนวคิดที่เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นภายในและระหว่าง
องค์การ 
   (3)  มุมมองของนักจิตวิทยาสังคม (The View of Social Psychologists) เป็นมุมมองที่มุ่งเน้น
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นความไว้วางใจในระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ดังนั้น ความหมาย
ของความไว้วางใจในมุมมองของนักจิตวิทยาสังคมจึงเป็นความคาดหวังของกลุ่มบุคคลในการด าเนินงาน
ร่วมกัน เป็นความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการตามความคาดหวัง  
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  ลักษณะของบุคคลที่ให้ความไว้วางใจ (Trustor) เป็นลักษณะที่น าไปสู่ความคาดหวังทั่วไป
เกี่ยวกับความน่าเชื่อถือของบุคคล มีผลกระทบต่อแนวโน้มที่บุคคลหรือกลุ่มจะไว้วางใจ การพิจารณา 
ความโน้มเอียง ที่จะไว้วางใจของบุคคลที่มีความไว้วางใจนั้นยังไม่ เพียงพอ เนื่องจากบุคคลที่ให้                       
ความไว้วางใจนั้นให้ระดับความไว้วางใจต่างกัน ขึ้นอยู่กับบุคคลที่ถูกไว้วางใจมีลักษณะต่างกัน ดังนั้นจึง
ต้องท าความเข้าใจคุณลักษณะของบุคคลที่ถูกไว้วางใจ หรือแนวคิดของความน่าไว้วางใจ (Trust 
Worthiness)  
  ลักษณะของบุคคลที่ถูกไว้วางใจ (Trustee) เป็นวิธีหนึ่งที่จะท าความเข้าใจว่าการที่บุคคลหรือ
กลุ่มให้ความไว้วางใจแก่บุคคลหรือกลุ่มอ่ืนมากน้อยเพียงใด พิจารณาคุณลักษณะเฉพาะ และการกระท า
ของบุคคลที่ถูกไว้วางใจ เป็นคุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ 
   (1)  ความสามารถ (Ability) หมายถึง กลุ่มของทักษะต่าง  ๆสมรรถนะและคุณลักษณะพิเศษ              
ที่บุคคลมีความสามารถสูงในทักษะบางสาขา สามารถให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจในงานที่ยากที่เกี่ยวข้องกับ
สาขานั้น ซึ่ง Mishra (1996) ให้ค าว่า เป็นความสามารถ (Competence) 
   (2)  ความเมตตากรุณา (Benevolence) หมายถึง สิ่งที่บุคคลที่ถูกไว้วางใจได้รับความเชื่อว่า
ต้องการจะท าแต่สิ่งดี  ๆให้แก่บุคคลที่ให้ความไว้วางใจ 
   (3)  ความเป็นหนึ่งอันเดียว (Integrity) หมายถึง ความเชื่อที่ว่าบุคคลที่ถูกไว้วางใจมี
จิตส านึกที่ดี มีการกระท าที่คงเส้นคงวา มีการสื่อสารที่ดีน่าเชื่อถือ 
  Misha (1996; อ้างใน วาสนา  สระทองมอญ, 2553) ได้ให้แนวคิดความไว้วางใจว่า ระหว่างบุคคล
จะประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ที่มีพื้นฐานจากความคาดหวังหรือความเชื่อใจ (Expectation or Belief) และ              
การยอมตามบุคคลอ่ืน (The Notion of Vulnerability) ดังนั้น Misha จึงได้ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า 
เป็นวามสมัครใจของบุคคลที่จะยอมตามบุคคลอ่ืนด้วยความเชื่อมั่นว่า บุคคลอ่ืนนั้นมีความสามารถ เปิดเผย 
ให้ความห่วงใย และเชื่อถือได้ ความไว้วางใจจึงเป็นความสมัครใจหรือความเชื่อใจที่ เกิดขึ้นภายใต้
องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognition) อารมณ์ (Emotion) และพฤติกรรม (Behaviour) ผลที่ตามมาของ
ความไว้วางใจจะ ท าให้เกิดพฤติกรรมการร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) หรือการมอบหมายงาน (Delegation) 
เมื่อบุคคลเร่ิมให้ความไว้วางใจบุคคลอ่ืน โดยความไว้วางใจตามแนวคิดของ Misha มีองค์ประกอบด้วยกัน 
4 ด้านดังนี ้
   (1)  ด้านความสามารถ (Competence Dimension) หมายถึง บุคคลจะให้ความไว้วางใจผู้น า
ด้วยความเชื่อถือว่า ผู้น ามีความสามารถในการท างานได้ดี และมีความสามารถในการตัดสินใจได้ถูกต้อง
เหมาะสม กล่าวว่าผู้น าจะต้องมีความรู้ ทักษะ ความช านาญ และความสามารถในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้อง
กับความสามารถทางด้านต่าง  ๆดังนี ้
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    (1.1)  ความสามารถเฉพาะในวิชาชีพ (Specific Competence) เป็นความสามารถใน            
การใช้ความรู้ ทักษะ เทคนิค และอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการท างานในวิชาชีพ 
    (1.2)  ความสามารถทางด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Competence) 
เป็นความสามารถและการตัดสินใจในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน มีกลยุทธ์ในการสร้าง แรงจูงใจใน                  
การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน  ๆในองค์การได้ดี 
    (1.3)  ความสามารถเชิงธุรกิจ (Business Sense) หมายถึง ความสามารถที่นอกเหนือจาก
ความช านาญในงานอาชีพ อาทิ ประสบการณ์ ความคิดทางด้านธุรกิจ จิตส านึกที่ฉับไวมีความเฉลียวฉลาด 
และมีความเข้าใจในบริบทขององค์การเป็นอย่างดี 
   (2)  ด้านความเปิดเผย (Openness Dimension) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจในตัวผู้น าว่า เป็นบุคคลที่มีความเปิดเผยต่อพนักงาน ซึ่งการเปิดเผยจะต้องเป็นการเปิดเผยความ
จริงของปัญหาและความส าเร็จที่ได้รับ นอกจากนี้ ผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมการแสดงออกให้พนักงานรับรู้
ว่าผู้น ามีความเปิดเผยและจริงใจ จึงควรเปิดเผยถึงการกระท าและความตั้งใจของผู้น าด้วยเช่นกัน เพราะ                   
การเปิดเผยถึง การกระท าและความตั้งใจของผู้น า เป็นพื้นฐานของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
   (3)  ด้านความห่วงใย (Concern Dimension) หมายถึง การที่บุคคลให้ความไว้วางใจว่า ผู้น า
จะไม่ฉกฉวยผลประโยชน์อย่างไม่เป็นธรรมจากพนักงาน แต่จะยึดถือผลประโยชน์ของพนักงานเป็นส าคัญ 
และให้ความสนใจและห่วงใยต่อความผาสุกของพนักงาน และมีแนวทางการปฏิบัติเพื่อให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกมั่นคงในงาน ดังนี้ 
    (3.1)  ส่งเสริมการเรียนรู้ (Knowledge) การให้โอกาสในการเรียนรู้และเพิ่มพูนทักษะ
ในการท างานกับพนักงาน เป็นการเพิ่มคุณค่าของบุคคลและโอกาสก้าวหน้าในอนาคต 
    (3.2)  ให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Opportunities for Achievement) ผู้น าจะต้องสร้าง
บรรยากาศของความเปิดเผย และมีความยุติธรรมในการให้ทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อโอกาสในการประสบ
ความส าเร็จในการท างานและความก้าวหน้าของพนักงาน ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใหม่และให้รางวัลกับ
พนักงานที่มีผลงานดีเด่น 
   (4)  ด้านความเชื่อถือได้ (Reliability Dimension) หมายถึง บุคคลคาดหวังให้ผู้น ามีความมั่นคง 
ในค าพูดและการกระท า นั่นคือ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกควรมีความสม่ าเสมอแน่นอน เป็นที่น่าเชื่อถือ 
เพราะบุคคลต้องการผู้น าที่สามารถท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่า ค าพูดของผู้น า สามารถไว้วางใจได้ และเชื่อว่า
ผู้น ามีความรู้ ทักษะ และสามารถชี้น าพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความสามารถในการพึ่งพาได้  
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ตารางท่ี 5 แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า 

                                                                  นักวิชาการ 
 รูปแบบ 

Marshall 
(2000) 

Lewicki and 
Bunker (1996) 

Misha (1996) 

ความต้องการทางด้านชีววิทยา    
ความต้องการด้านจิตใจ    
การมีสุขภาวะทางอารมณ์    
ความส าคัญของการเคารพตนเอง    
พื้นฐานของสัมพันธภาพ    
ความสามารถ    

ความเมตตากรุณา    
ความเป็นหนึ่งอันเดียว    
ด้านความเปิดเผย    

ด้านความห่วงใย    

ด้านความเชื่อถือได ้    
 

 จากตารางที่ 5 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของความไว้วางใจในหัวหน้างาน พบว่า
แนวคิดความไว้วางใจในผู้น า ที่ได้รับความสนใจ และได้รับการน าไปใช้กันในการอ้างอิงศึกษา คือแนวคิด
ของ Misha ประกอบด้วย ความไว้วางใจในผู้น าด้านความสามารถ ด้านความเปิดเผย ด้านความห่วงใย ด้าน
ความเชื่อถือได้ ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญมาก เนื่องจากจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความสมัครใจใน
การร่วมมือและความพยายามที่จะช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ ท าให้องค์การมีการด าเนินงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดของ Misha เพื่อมาใช้ในการศึกษาความไว้วางใจในผู้น าของบุคลากร
ส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  
 2.2.3  งานวิจัยเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า 
  อลงกต จิตต์ปราณี (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  ในเขตจังหวัดนครปฐม ตัวแปรอิสระ คือ ความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์การ ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม ในเขตจังหวัดนครปฐม โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ 
แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale)  ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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  วาสนา สระทองมอญ (2553) ศึกษาเร่ือง ความไว้วางใจในหัวหน้างาน ความเกี่ยวพันในการ
ท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาโรงงาน
ช าแหละไก่สดแห่งหนึ่ง ตัวแปรอิสระ คือ ความไว้วางใจในหัวหน้างาน ความเกี่ยวพันในการท างาน ตัว
แปรตาม คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงงานช าแหละไก่สดแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 1374 คน โดยก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 310 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือแบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) 
ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจในหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความไว้วางใจมิติความห่วงใยมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  กัญญ์ชลา  แสงด้วง (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราช
ภัฏเชียงใหม่ ตัวแปรต้น คือ ความเครียดในงาน และสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ตัวแปรตาม คือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ จ านวน 275 คน โดยใช้ประชากรทั้งหมดในการศึกษา เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย 
คือ แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) ผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายของ สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา พบว่ามีความสอดคล้องกับ ความ
ไว้วางใจในผู้น า ด้านความห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้น าในบางส่วน กล่าวคือ บุคลากรได้รับความสนใจ
และห่วงใยจากผู้น า มีความหมายสอดคล้องกับสัมพันธภาพกับผู้บั งคับบัญชา คือ การรับรู้ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตนกับผู้บังคับบัญชา โดยพิจารณาจากการได้รับความยอมรับ 
ความไว้วางใจและความสนิทสนมที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับจากผู้บังคับบัญชา 
  เพ็ญนภา จันทร์สุวรรณ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11 จังหวัดนครศรีธรรมราช ตัวแปรต้น คือ บุคลิกภาพ 
และปัจจัยการท างาน ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
คือ บุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11 จังหวัดนครศรีธรรมราชจ านวน 355 คน โดยก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 188 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย คือ แบบสอบถาม และมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้า
งาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้างานมี
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ความสัมพันธ์กับพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน 
ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และ ความส านึกในหน้าที่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับจุด 0.01  
 

ตารางท่ี 6  ผลการวิจัยเกี่ยวกับ ความไว้วางใจในผู้น า กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ชื่อผู้วิจัย (ปี) ผลการวิจัย 

อลงกต  จิตต์ปราณี (2553) พบว่า ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

วาสนา  สระทองมอญ 
(2553) 

พบว่า ความไว้วางใจในหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และความไว้วางใจมิติความห่วงใยมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กัญญ์ชลา  แสงด้วง (2551) พบว่า สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวก กั บ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

เพ็ญนภา  จันทร์สุวรรณ 
(2557) 

พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตารางที่ 6  ผู้วิจัยได้ประมวลผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น สรุปได้ว่าความไว้วางใจในผู้น า มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย คือ                    
ความไว้วางใจในผู้น า มีความสัมพันธ์กันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปน าเสนอเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัย ได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงาน ได้แก่ 
ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจในผู้น า ดังนี้ 
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ภาพท่ี 3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

1. ด้านการให้ความช่วยเหลือ  

2. ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 

3. ด้านการมีความอดทนอดกลั้น 

4. ด้านการให้ความร่วมมือ 

5. ด้านการส านึกในหน้าที่ 

 
 
 
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
1. ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 
2. ด้านกระบวนการการแบ่งปัน

ผลตอบแทน 
3. ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

องค์การ 

ทุนมนุษย์ 
1. จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา 

2. ประสบการณ์ในการท างาน  
 

ความไว้วางใจในผู้น า  
1. ด้านความสามารถของผู้น า 
2. ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า 
3. ด้านความห่วงใยที่มีต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. ด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า 
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บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

 การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่                      
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยน าเสนอขั้นตอนการด าเนินการวิจัยตามล าดับ ดั้งนี้ 
  3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  3.4  การสร้างเคร่ืองมือ 
  3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.6  จรรยาบรรณส าหรับผู้วิจัย 
  3.7  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้เป็นบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
จ านวน 200 คน ตั้งแต่วันที่ 1 มีนาคม 2560 ถึง 30 มิถุนายน 2561 ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
วิธีการค านวณตามสูตรของ (ศสิวิมล  อุปนันไชย 2551) ที่ระดับความเชื่อมั่น 94% และความคลาดเคลื่อน 
+0.06% เป็นเกณฑ์ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จากการค านวณพบว่า ต้องใช้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  

n = N   
  1+Ne2   

         

  โดยที่   n  =  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
     N  =  จ านวนประชากร 
     e  =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ ซึ่งก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0.05 

เมื่อแทนค่าแล้วได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างดังนี ้  
200 = 116  

  1+[200 x (0.06)2 ]  
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ตำรำงท่ี 7  จ านวนกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง โดยมีวิธีสุ่ม
แบบแบ่งชั้นในสัดส่วนที่ไม่เท่ากัน (Stratified Random Sampling)  

หน่วยงำนในองค์กำร จ ำนวนประชำกรใน
หน่วยงำนย่อย (คน) 

จ ำนวนตัวอย่ำง (คน) 

โรงพยำบำลแห่งหนึ่ง   
-  เทคโนโลยีสารสนเทศ 14 9 
-  บัญชีและการเงิน  20 13 
-  การเงิน 28 19 
- งบประมาณ 4 3 
-  จัดซื้อ 3 2 
-  คลัง 11 7 
-  วิเคราะห์การเงิน 4 3 
-  ประชาสัมพันธ์ 11 7 
-  การตลาด 7 5 
-  ทรัพยากรบุคคลและวิชาการ 6 4 
-  พัฒนาบุคลากร 5 3 
-  กฎหมาย 1 1 
-  ส านักมาตรฐานและพัฒนาคุณภาพ 5 3 
-  Contact Center 12 8 
-  ฝ่ายบริหารและบริการทั่วไป 6 4 
-  ฝ่ายจิตตาภิบาล 3 2 

รวม 140 93 
มูลนิธิแห่งหนึ่ง   

-  มูลนิธิแห่งหนึ่ง 2 1 
รวม 2 1 

สถำบันกำรศึกษำแห่งหนึ่ง   
-  ส านักทะเบียนและประมวลผล 4 3 
-  ส านักประกันคุณภาพและควบคุมภายใน 2 1 
-  ส านักห้องสมุดและศูนย์การเรียนรู้ 6 4 
-  ศูนย์วิจัยและนวัตกรรมวิชาการ 1 1 
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ตำรำงท่ี 7  แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง โดย
มีวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้นในสัดส่วนที่ไม่เท่ากัน (Stratified Random Sampling) (ต่อ) 

หน่วยงำนในองค์กำร จ ำนวนประชำกรใน
หน่วยงำนย่อย (คน) 

จ ำนวนตัวอย่ำง (คน) 

-  ศูนย์พัฒนานักศึกษา 3 2 
-  ส านักวิชาการและบัณฑิตศึกษา 2 1 
-  ศูนย์ภาษา 1 1 
-  ศูนย์การศึกษาต่อเนื่อง 2 1 
-  ศูนย์เทคโนโลยีการศึกษา 8 6 
-  แผนกวางแผนและพัฒนา 2 1 
-  แผนกทรัพยากรบุคคล 3 2 
-  แผนกงบประมาณและการเงิน 3 2 
-  แผนกบัญชีและทรัพย์สิน 2 1 
-  แผนกวิเทศและประชาสัมพันธ์ 5 3 
-  แผนกธุรการและสารบรรณ 11 8 
-  แผนกอาคารสถานที่และยานพาหนะ 3 2 

รวม 58 39 

รวมท้ังสิ้น 200 133 
       

 จากตารางที่ 7 แสดงรายละเอียดจ านวน ตัวอย่างของบุคลากรส านักงานตามหน่วยงานต่างๆ ใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง มีจ านวน 133 คน จ าแนกเป็นบุคลากรส านักงาน จากโรงพยาบาล
แห่งหนึ่ง จ านวน 93 คน มูลนิธิแห่งหนึ่ง จ านวน 1 คน และสถาบันการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน 39 คน 
ตามล าดับ 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย  4  ส่วน  
ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลทั่วไป ส่วนที่ 2, 3 และ 4  ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ส่วนท่ี  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยผู้วิจัยพัฒนา
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Organ (1988) จ านวน 27 ข้อ ครอบคลุมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 5 ด้าน คือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ จ านวน 4 ข้อ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน จ านวน 8 ข้อ ด้านการมี
ความอดทนอดกลั้น จ านวน 5 ข้อ ด้านการให้ความร่วมมือ จ านวน 5 ข้อ และ ด้านการส านึกในหน้าที่ 
จ านวน 5 ข้อ 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามตาม
แนวคิดของ Folger and Cropanzano (1998) จ านวน 23 ข้อ ครอบคลุมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ                
3 ด้าน คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน จ านวน 7 ข้อ ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทน จ านวน               
7 ข้อ และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ จ านวน 9 ข้อ 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า โดยผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Misha (1996) จ านวน 33 ข้อ ครอบคลุมความไว้วางใจในผู้น า 4 ด้าน คือ ด้านความสามารถของผู้น า จ านวน 
10 ข้อ ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า จ านวน 9 ข้อ ด้านความห่วงใยที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 9 ข้อ 
และความน่าเชื่อถือได้ของผู้น า จ านวน 5 ข้อ  
 3.2.1  เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 เกณฑ์การให้คะแนนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และ
ความไว้วางใจในผู้น ามีดังนี้ 

ค ำตอบ ข้อค ำถำมเชิงบวก ข้อค ำถำมเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

 3.2.2  กำรแปลควำมหมำย 
 ในการแปลผลของข้อค าถามที่มีลักษณะมาตราประมาณค่า ผู้วิจัยแบ่งระดับความคิดเห็นเชิงประเมิน
ค่า 5 ระดับ โดยค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด) 
  จ านวนระดับ 
 = (5-1)        =      0.8 
  5  

  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้  
   คะแนน  1.00 – 1.80   อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   คะแนน  1.81 – 2.60   อยู่ในระดับน้อย 
   คะแนน  2.61 – 3.40   อยู่ในระดับปานกลาง 
   คะแนน  3.41 - 4.20   อยู่ในระดับมาก 
   คะแนน  4.21 – 5.00   อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

3.3  กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 
 

 1)  น าแบบสอบถามเสนอให้ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ด้วยการหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (Index of Item Objective 
Congruence) หรือ IOC โดยใช้ค่า IOC ≥ 0.67 และมีหลักเกณฑ์การให้คะแนนในการตรวจพิจารณา             
ข้อค าถาม ดังนี ้
   คะแนน    +1   หากข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
           คะแนน  0   หากไม่แน่ใจว่าข้อค าถามจะวัดได้ตามวัตถุประสงค์ 
           คะแนน -1   หากข้อค าถามนั้นไม่สามารถใช้วัดได้ตามวัตถุประสงค์ 
 2)  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Tty out) กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
 3)  น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถามมาหาค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) 
และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาด (Cronbach Alpha 
Coefficient) โดยได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ารวมทั้งฉบับ และรายด้าน ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 8  ค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำรภำพรวมท้ังฉบับ 0.95  
ด้ำนกำรให้ควำมช่วยเหลือ 0.76  

 1. ท่านท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่ด้วยความเต็มใจ  0.5735 
 2. ท่านช่วยท างานของเพื่อนร่วมงานที่ไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้  0.7182 
 3. ท่านช่วยท างานของหน่วยงานอ่ืนๆตามที่ได้รับการร้องขอ  0.5675 
 4. ท่านไม่สามารถช่วยงานของผู้อ่ืนได้ เพราะไม่ใช่หน้าที่ของ
ท่าน (-) 

 0.3646 

     ด้ำนกำรค ำนึงถึงผู้อื่น     0.86  
 5. ท่านคิดว่าการแก้ไขปัญหาของหน่วยงานเป็นหน้าที่ของ

หัวหน้าหน่วยงานเท่านั้น (-) 
 0.5221 

 6. ท่านให้ก าลังใจต่อเพื่อนร่วมงาน เมื่อเพื่อนร่วมงานถูกต าหนิ   0.5484 
 7. ท่านไม่ส่งเสียงดังรบกวนเพื่อนร่วมงานในเวลาปฏิบัติงาน  0.6916 
 8. ท่านพูดกับเพื่อนร่วมงานอย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกับ

ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน 
 0.6522 

 9. ท่านพูดเกี่ยวกับข้อผิดพลาดของเพื่อนร่วมงานให้ผู้อ่ืนฟัง (-)  0.6490 
 10. ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  0.8422 
 11. ท่านรับฟังและให้ความเคารพความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  0.6316 
 12. ท่านไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตัวของเพื่อนร่วมงาน   0.5691 
      ด้ำนกำรมีควำมอดทนอดกลั้น    0.86  
 13. ท่านยอมรับค าตักเตือนจากหัวหน้างานแล้วน ามาปรับปรุง
การท างาน 

 0.7290 

 14. ท่านพอใจที่ได้รับมอบหมายให้ท างานเพิ่ม   0.6659 
 15. ท่านสามารถท างานได้ ภายใต้ข้อจ ากัดและความไมส่ะดวก
ด้านสถานที่ที่ท างานของท่าน 

 0.6730 

 16. ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้ในเวลาที่ก าหนด  0.6547 
 17. ท่านคิดว่าการท างานที่มีอุปสรรคนั้นเป็นเร่ืองปกติ  0.6906 
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ตำรำงท่ี 8  ค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (ต่อ)  

ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

      ด้ำนกำรให้ควำมร่วมมือ    0.88  
 18. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ แม้ว่าจะเป็นวันหยุดงาน        
ก็ตาม 

 0.6489 

 19. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การทุกกิจกรรม  0.7733 
 20. ท่านติดตามข่าวสารการจัดกิจกรรมขององค์การ  0.7293 
 21. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ เพื่อช่วยให้องค์การฯ มี
ภาพพจน์ที่ดี และประสบความส าเร็จในการจัดกิจกรรม 

 0.8462 

 22. ท่านแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดกิจกรรม
ขององค์การ 

 0.6337 

     ด้ำนกำรส ำนึกในหน้ำท่ี     0.82  
 23. ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ  0.6697 
 24. ท่านจะไม่พักงานจนกว่างานที่ท่านท างานจะแล้วเสร็จ  0.6291 
 25. ท่านปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบ ตลอดเวลางานของท่าน  0.5962 
 26. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การ เพื่อการด าเนินงานขององค์การ
เท่านั้น 

 0.7168 

 27. ท่านท างานตามที่ได้รับมอบหมายจนแล้วเสร็จ แม้ว่าท่านจะ
ไม่เคยท างานนั้นมาก่อนเลย 

 0.5117 
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ตำรำงท่ี 9 ค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของตัวแปร
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  

 ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำรภำพรวมทั้งฉบับ 0.94  
     ด้ำนกำรแบ่งปันผลตอบแทน 0.89  
 1. ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

 0.8112 

 2. ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การเหมาะสมกบั
ประสบการณ์การท างานของท่าน 

 0.7898 

 3. ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากองค์การเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย 

 0.8869 

 4. ท่านได้รับพิจารณาขึ้นเงินเดือนคร้ังที่ผ่านมาใกล้เคียงกับที่
ท่านคาดไว ้

 0.6719 

 5. ท่านได้รับผลตอบแทนตามที่คาดไว้เมื่อเทียบกับความยาก
ของงานที่ได้รับมอบหมาย 

 0.6162 

 6. ท่านได้รับสวัสดิการตามเกณฑ์ที่องค์การก าหนดไว้  0.6248 
 7. ท่านได้รับผลตอบแทนอย่างมีความยุติธรรม  0.6851 
     ด้ำนกระบวนกำรกำรแบ่งปันผลตอบแทนขององค์กำร  0.88  
 8. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในแบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

 0.5087 

 9. ท่านได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ 

 0.7817 

 10. ท่านรับทราบหลักเกณฑ์การจัดการให้ผู้อ่ืนมาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

 0.7991 

 11. ท่านสามารถร้องเรียนเมื่อสงสัยว่าผลการประเมินไม่เป็นธรรม  0.6439 
 12. กระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงานมีความโปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ 

 0.6396 

 13. แบบประเมินของท่านได้รับการตรวจสอบจากหัวหน้างาน
ก่อนส่งให้หน่วยงานที่จัดประเมิน 

 0.5759 
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ตำรำงท่ี 9 ค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ ตัวแปร
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (ต่อ) 

 ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

 14. หัวข้อประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน  0.7364 
     ด้ำนปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลในองค์กำร   0.89  
 15. ท่านสามารถเข้าพบหัวหน้างานกรณีที่สงสัยเร่ืองผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของท่านได้ 

 0.3695 

 16. ท่านได้รับทราบผลการประเมินจากหัวหน้างาน  0.5873 
 17. ท่านได้รับการปฏิบัติจากผู้บริหารเหมือนกับบุคคลอ่ืนใน
องค์การ 

 0.6393 

 18. ท่านได้รับการสื่อสารเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนในองค์การ  0.6502 
 19. ท่านได้รับข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของ
องค์การ 

 0.6692 

 20. ท่านได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของท่านตามเวลาที่ก าหนด  0.7788 
 21. ท่านได้รับการสื่อสารจากองค์การอย่างตรงไปตรงมา  0.7364 
 22. องค์การของท่านให้ความอิสระในการคิดริเร่ิมการท างาน
ใหม่  ๆ  

 0.7128 

 23. ท่านได้รับการประเมินจากหัวหน้างานตามผลงานที่ท่าน
ปฏิบัติจริง 

 0.7875 
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ตำรำงท่ี 10 แสดงค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
ตัวแปรความไว้วางใจในผู้น า    

 ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจ
จ ำแนก 

ควำมไว้วำงใจในผู้น ำภำพรวมท้ังฉบับ 0.97  
     ด้ำนควำมสำมำรถของผู้น ำ 0.96  
 1. ผู้น าของท่านสามารถให้ค าแนะน าการปฏิบัติงานแก่ท่านได ้  0.8764 
 2. ผู้น าของท่านสามารถบริหารงานของหน่วยงานจนท าให้
ประสบความส าเร็จ 

 0.8673 

 3. ผู้น าของท่านสามารถบริหารความขัดแย้งในหน่วยงานได ้  0.8943 
 4. ผู้น าของท่านสามารถให้ค าแนะน าแก่พนักงานในหน่วยงาน ว่า
ควรพัฒนางานที่รับผิดชอบอยู่ให้ดีขึ้นได ้

 0.8462 

 5. ผู้น าของท่านใช้เหตุผลในการตัดสินแก้ปัญหา  0.8963 
 6. ผู้น าของท่านแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพ
ของท่าน 

 0.9248 

 7. ผู้น าของท่านสอนให้ท่านใช้อุปกรณ์ภายในหน่วยงาน  0.7803 
 8. ผู้น าของท่านเป็นบุคคลที่ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ด้วย 

 0.7098 

 9. ผู้น าของท่านสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของพนักงานใน
หน่วยงานได ้

 0.7399 

 10. ผู้น าของท่านได้รับการยกย่องให้เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการท างาน
ที่ท าอยู่ 

 0.6749 

     ด้ำนกำรเปิดเผยข้อมูลของผู้น ำ 0.93  
 11. ผู้น าของท่านเปิดเผยข้อมูลขององค์การ ที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ท างานของท่าน 
 0.6862 

 12. ผู้น าของท่านเปิดเผยความส าเร็จขององค์การให้ท่านรับทราบ  0.8895 
 13. ผู้น าของท่านเป็นคนจริงใจ ตรงไปตรงมา  0.8290 
 14. ผู้น าของท่านท าให้ท่านรับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างเท่าเทียมกันกับ

บุคลากรในหน่วยงาน 
 0.6785 

 15. ผู้น าของท่านยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงาน  0.7338 
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ตำรำงท่ี 10 แสดงค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
ตัวแปรความไว้วางใจในผู้น า (ต่อ)    

 ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจ
จ ำแนก 

 16. ผู้น าของท่านให้ความเป็นกันเองกับบุคลากรในหน่วยงาน  0.7594 
 17. ผู้น าของท่านกล่าวชื่นชมบุคลากรในหน่วยงานที่แสดงความ
คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

 0.7955 

 18. ผู้น าของท่านแจกจ่ายหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรใน
หน่วยงานอย่างชัดเจน 

 0.7058 

 19. ผู้น าของท่านให้โอกาสบุคลากรในหน่วยงานได้พัฒนาตนเอง
จนเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ 

 0.7921 

     ด้ำนควำมห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ 0.92  
 20. ผู้น าของท่านจะเสนอความช่วยเหลือในขณะที่ท่านไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได ้

 0.7860 

 21. ผู้น าของท่านมีความสนใจต่อความเป็นอยู่ของบุคลากรใน
หน่วยงาน 

 0.7216 

 22. ผู้น าของท่านจะไม่น าผลงานของท่านไปเป็นผลงานของตนเอง  0.8364 
 23. ผู้น าของท่านท างานนอกเวลางานเพื่อช่วยเหลืองานของท่าน  0.8557 
 24. ผู้น าของท่านรับทราบถึงความต้องการของบุคลากรใน
หน่วยงาน 

 0.7291 

 25. ผู้น าของท่านปฏิบัติกับท่านเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัว  0.6431 
 26. ผู้น าของท่านเสนอความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานให้
ผู้บริหารขององค์การรับทราบ 

 0.6664 

 27. ผู้น าของท่านห่วงใยความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในหน่วยงาน  

 0.5764 

 28. ผู้น าของท่านปกป้องผลประโยชน์ของบุคลากรในหน่วยงาน  0.8633 
 ด้ำนควำมนำ่เชื่อถือ 0.93  

 29. ผู้น าของท่านปฏิบัติตนตามที่พูดไว้  0.8796 
 30. ผู้น าของท่านไม่เปลี่ยนแปลงขอ้ตกลงที่ให้ไว้ไปตามอารมณ์
และสถานการณ ์

 0.7694 
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ตำรำงท่ี 10 อ านาจจ าแนก (Corrected Item- Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของตัวแปร
ความไว้วางใจในผูน้ า (ต่อ)    

 ข้อค ำถำม ค่ำสัมประสิทธิ์
แอลฟ่ำ 

ค่ำอ ำนำจ
จ ำแนก 

 31. ผู้น าของท่านท างานจนได้รับค ายกย่องชื่นชมจากบุคคลอ่ืน  0.8083 
 32. ผู้น าของท่านสามารถควบคุมอารมณ์ขณะปฏิบัติงานได้  0.7090 
 33. ผู้น าของท่านมีการตัดสินใจอย่างมั่นคงไม่เปลี่ยนไปเปลี่ยนมา  0.7867 

 

3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1)  ด าเนินการขอรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ เมื่อ
วันที่ 28 สิงหาคม 2560 เลขที่รับรอง E.049/2560 
 2)  ด าเนินการขออนุญาตท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผล
ก าไร แห่งหนึ่ง ประกอบด้วยหน่วยงานย่อยในองค์การจ านวน 3 หน่วยงาน คือโรงพยาบาล มูลนิธิ และ
สถานการศึกษา 
 3)  น าแบบสอบถามส่งให้แก่โรงพยาบาล มูลนิธิ และสถานการศึกษา เพื่อแจกให้บุคลากรส านักงานที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประมาณ 1 เดือน 
 4)  น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของข้อมูลและน าไปสู่กระบวนการ
วิเคราะห์ทางสถิติโดยโปรแกรมส าเร็จรูป  

 

3.5  จรรยำบรรณส ำหรับผู้วิจัย 
 

 1)  ผู้วิจัยได้ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยให้กลุ่มตัวอย่างรับทราบ โดยกลุ่มตัวอย่างมีสิทธิ์ที่                
ไม่เข้าร่วมโครงการวิจัยและเพิกถอนการให้ความร่วมมือใดๆ ก็ได้โดยการไม่เข้ามีส่วนร่วมดังกล่าว และ
ไม่มีผลใดๆต่ออาสาสมัครผู้ไม่เข้าร่วมโครงการวิจัย 
 2)  ผู้วิจัยต้องได้รับความยินยอมและเต็มใจเข้าร่วมโครงการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง 
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3.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์และทดสอบค่าทางสถิติโดยใช้
โปรแกรมค านวณส าเร็จรูป โดยมีการวิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอด้วยสถิติต่าง  ๆดังนี้ 
  1)  สถิติพื้นฐานทั่วไป ผู้วิจัยใช้อธิบายปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่             
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ประกอบด้วย เพศ และระดับการศึกษา โดยค านวณค่าร้อยละ (Percentage) และ
ระดับของตัวแปร 1) ทุนมนุษย์ 2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3) ความไว้วางใจในผู้น า และ                            
4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง โดยใช้
ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  2)  สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน 
   2.1)  การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพี ยร์สัน  (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
   2.2)  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นแบบขั้นตอน 
(Stepwise) เพื่อศึกษาปัจจัยร่วมพยากรณ์ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมูล ออกเป็น 3 ส่วน 
ดังนี ้
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลแสดงปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่ง
หนึ่ง ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรต่อไปนี้ 1) ทุนมนุษย์ 2) การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ 3) ความไว้วางใจในผู้น า และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงาน
ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อหาตัวแปรร่วม
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้น า ของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

4.1  สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง  ๆที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังนี้ 
            แทน  ค่าเฉลี่ย 
          S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  r  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
          R2  แทน  ก าลังสองของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
          SSE  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
          a  แทน  ค่าคงที่ (ในรูปคะแนนดิบ) 
          b  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ซึ่งพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
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            แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ซึ่งพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 t-ed  แทน  จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา 
 t-work แทน  ประสบการณ์ในการท างาน 
 OCB  แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 OCB1 แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ 
 OCB2 แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 
 OCB3  แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการมีความอดทนอดกลั้น 
 OCB4 แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความร่วมมือ 
 OCB5 แทน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการส านึกในหน้าที่ 
 JUS  แทน  การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
 JUS1  แทน  การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 
 JUS2  แทน  การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ ด้านกระบวนการการแบ่งปัน 
     ผลตอบแทน 
 JUS3  แทน  การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน 

                               องค์การ 
 TL  แทน  ความไว้วางใจในผู้น า 
 TL1  แทน  ความไว้วางใจในผู้น า ด้านความสามารถของผู้น า 
 TL 2  แทน  ความไว้วางใจในผู้น า ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า 
 TL 3  แทน  ความไว้วางใจในผู้น า ด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 TL 4  แทน  ความไว้วางใจในผู้น า ด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลแสดงปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานในองค์การท่ีไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา แสดงดังตารางท่ี 11 
 

ตารางท่ี 11 จ านวนและร้อยละของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม
เพศและระดับการศึกษา  (n=118) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 

 
27 

 
22.9 

หญิง 91 77.1 
รวม 118 100 

 2. ระดับการศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

 
11 

 
9.3 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 8 6.8 
ปริญญาตรี 92 78 
ปริญญาโท 6 5.1 
ปริญญาเอก 1 0.8 

รวม 118 100 
 

 จากตารางที่ 11 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 118 คน (จากจ านวนข้อมูลที่ผู้วิจัยรับ
กลับมาจริง) ของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ดังนี้  
 เพศ พบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน             
91 คน คิดเป็นร้อยละ 77.10 เป็นเพศชาย 27 คน คิดเป็นร้อยละ 22.90  ระดับการศึกษา พบว่าบุคลากรส านักงาน 
ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 
78 รองลงมา คือ มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 อนุปริญญาหรือ
เทียบเท่า จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 และปริญญาเอก 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  ตามล าดับ 
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ส่วนท่ี 2  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรต่อไปนี้ 1) ทุนมนุษย ์2) การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ  3) ความไว้วางใจในผู้น า และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรส านักงานในองค์การ
ท่ีไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ดังตารางท่ี 12 
 

ตารางท่ี 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่          
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง  (n=118) 

ตัวแปร Min Max   S.D. แปลความหมาย 

ทุนมนุษย ์      
       จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา 12 23 17.66 2.19  
       ประสบการณ์ในการท างาน  0.1 40 11.11 10.10  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ      

ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน   3.47 0.64 มาก 
ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทน   3.45 0.83 มาก 
ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ   3.77 0.72 มาก 

รวม   3.56 0.62 มาก 

ความไว้วางใจในผู้น า      
ด้านความสามารถของผู้น า   3.96 0.83 มาก 
ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า   3.95 0.80 มาก 
ด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา   3.88 0.88 มาก 
ด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า   3.83 0.91 มาก 

รวม   3.91 0.81 มาก 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ      
ด้านการให้ความช่วยเหลือ    3.55 0.42 มาก 
ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน    3.68 0.39 มาก 
ด้านการมีความอดทนอดกลั้น   4.08 0.51 มาก 
ด้านการให้ความร่วมมือ   3.76 0.68 มาก 
ด้านการส านึกในหน้าที่   4.11 0.45 มาก 

รวม   3.84 0.36 มาก 
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 จากตารางที่ 12 จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ พบว่ามี
จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษาน้อยที่สุดจ านวน 12 ปี มากที่สุดจ านวน 23 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยที่ 7 ปี 6 เดือน (  = 
17.66, S.D. = 2.19) และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยที่สุด คือ 1 เดือน มากที่สุดจ านวน 40 ปีโดยมีค่าเฉลี่ย
ที่ 11 ปี 1 เดือน  (  = 11.11, S.D. = 10.10)  ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็น
บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ( = 3.56, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การมีการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ในองค์การ( =3.77, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ การแบ่งปันผลตอบแทน ( = 3.47, S.D. = 0.64) และด้าน
กระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทน ( =3.45, S.D. = 0.83) ตามล าดับ ด้านความไว้วางใจในผู้น า พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ มีความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.91, S.D. = 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การ มี
ความไว้วางใจในผู้น าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสามารถของผู้น า ( = 
3.96, S.D. = 0.83) รองลงมา ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า ( = 3.95, S.D. = 0.80) ด้านความห่วงใยต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ( =3.88, S.D. =0.88) และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า ( =3.83, S.D. = 0.91) ตามล าดับ และ
ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่
มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.84, S.D. 
= 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการส านึกในหน้าที่ ( = 4.11, S.D. = 0.45) 
ด้านการมีความอดทนอดกลั้น ( = 4.08, S.D. = 0.51) ด้านการให้ความร่วมมือ ( = 3.76, S.D. = 0.68) ด้านการ
ค านึงถึงผู้อ่ืน ( = 3.68, S.D. =0.39) และด้านการให้ความช่วยเหลือ ( =3.55, S.D. =0.42) ตามล าดับ 
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ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์                      
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรใน
องค์การท่ีไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อหาตัวแปรร่วมท านายพฤติกรรม                
การเป็นสมาชิกท่ีดีระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า ของบุคลากร
ส านักงานในองค์การท่ีไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ 
 

 สมมติฐานท่ี 1 ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น ามีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ความไว้วางใจในผู้น า กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผล
ก าไรแห่งหนึ่ง แสดงดังผลในตารางที่ 13 
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ตารางท่ี 13  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร
ส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 

 t-ed t-work JUS1 JUS2 JUS3 JUS Tl1 TL2 TL 3 TL 4 TL OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 OCB  
t-ed 1 -0.11 -0.02 0.15 0.21* 0.14 0.07 0.09 0.12 0.08 0.09 0.03 0.06 0.03 0.23* 0.18 0.16  
t-work  1 -0.03 -0.06 -0.09 -0.07 -0.30** -0.29** -0.30** -0.26** -0.30** -0.08 -0.13 -0.06 -0.03 -0.03 -0.08  
JUS1   1 0.45** 0.48** 0.73** 0.18* 0.18* 0.26** 0.19* 0.22* 0.26** 0.17 0.31** 0.25** 0.21* 0.33**  
JUS2    1 0.79** 0.90** 0.36** 0.40** 0.34** 0.30** 0.37** 0.16 0.12 0.24** 0.32** 0.22* 0.31**  
JUS3     1 0.90** 0.44** 0.50** 0.50** 0.43** 0.50** 0.33** 0.32** 0.42** 0.38** 0.38** 0.51**  
JUS      1 0.40** 0.43** 0.43** 0.37** 0.43** 0.29** 0.23* 0.37** 0.38** 0.32** 0.45**  
TL1       1 0.91** 0.80** 0.83** 0.93** 0.20* 0.20* 0.38** 0.05 0.30** 0.29**  
TL2        1 0.88** 0.84** 0.96** 0.17 0.15 0.39** 0.02 0.30** 0.26**  
TL3         1 0.89** 0.95** 0.23* 0.12 0.40** 0.03 0.25** 0.26**  
TL4          1 0.95** 0.23* 0.14 0.37** 0.01 0.26** 0.26**  
TL           1 0.22* 0.16 0.41** 0.03 0.29** 0.29** 

60 

OCB1            1 0.59** 0.42** 0.45** 0.32** 0.73** 
OCB2             1 0.41** 0.35** 0.37** 0.70** 
OCB3              1 0.32** 0.62** 0.75** 
OCB4               1 0.40** 0.75** 
OCB5                1 0.73** 
OCB                 1 
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 จากตารางที่ 13 สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
  1)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                    
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) (r =0.45, P 0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การรับรู้                      
ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี(OCB) มากที่สุด (r=0.51, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
(JUS1) (r=0.33, P0.01) และด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (JUS2) (r=0.31,                      
P 0.01) ตามล าดับ 
  2)  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ (OCB) (r=0.29, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความไว้วางใจในผู้น าด้าน
ความสามารถของผู้น า(TL1) มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) มากที่สุด 
(r=0.29, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า (TL2) (r=0.26, P0.01) ด้านความห่วงใยต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (TL3) (r=0.26, P0.01)  และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า (TL4) (r=0.26, P0.01) ตามล าดับ 
  3)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) (r=0.29, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) มากที่สุด 
(r=0.33, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (JUS1)  (r=0.26, P0.01) ตามล าดับ 
  4)  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) (r=0.22, P0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความ
ไว้วางใจในผู้น าด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา(TL3) และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า (TL4) มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) มากที่สุด                  
(r=0.23, P0.01)  รองลงมา คือ ด้านความสามารถของผู้น า (TL1) (r=0.20, P0.05) ตามล าดับ 
  5)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB2) (r=0.23, P0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์                     
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB2) (r=0.32, P0.01)  
  6)  ความไว้วางใจในผู้น าด้านความสามารถของผู้น า (TL1) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                   
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB2) (r=0.20, P0.05)  
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   7)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) (r=0.37, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) 
มากที่สุด (r=0.42, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (JUS1) (r=0.31, P0.01) และด้าน
กระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (JUS2) (r=0.24, P0.01) ตามล าดับ 
  8)  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) (r=0.41, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า                     
ความไว้วางใจในผู้น าด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (TL3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) มากที่สุด (r=0.40, P0.01) รองลงมา คือ 
ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า (TL2) (r=0.39, P0.01) ด้านความสามารถของผู้น า (TL1) (r=0.38, P0.01) และ
ด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า (TL4) (r=0.37, P0.01) ตามล าดับ 
  9)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                  
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ (OCB4) (r=0.38, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ(OCB4) มากที่สุด (r=0.38, P0.01) 
รองลงมา คือ ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (JUS2) (r=0.32, P0.01) และด้าน                   
การแบ่งปันผลตอบแทน (JUS1) (r=0.25, P0.01) 
  10)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                    
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่ (OCB5) (r=0.32, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่(OCB5) มากที่สุด (r=0.38, P0.01) 
รองลงมา คือ ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (JUS2) (r=0.22, P0.05) และด้าน                        
การแบ่งปันผลตอบแทน(JUS1) (r=0.21, P0.05) 
  11)  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่  (OCB5) (r=0.29, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความ
ไว้วางใจในผู้น าด้านความสามารถของผู้น า (TL1) และด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า (TL2) มากที่สุด (r=0.30, 
P0.05) รองลงมา คือ ด้ านความน่ าเชื่ อถือของผู้น า (TL4) (r=0.26, P0.01) ด้ านความห่ วงใยต่ อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (TL3) (r=0.25, P0.01) ตามล าดับ 
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 สมมติฐานท่ี 2 ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า สามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 

ตารางท่ี 14 แสดงการวิเคราะห์ตัวพยากรณ์ร่วม ระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความ
ไว้วางใจในผู้น า สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การ   
ที่ม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง (n=118) 

ตัวพยากรณ์ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 

b Std. Error Beta t Sig. 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 0.25 0.04 0.51 6.17 0.00 

ค่าคงที่ (Constant) = 2.89   R = 0.51    R2 = 0.26      R2
adj = 0.25     t = 6.17 

  
 จากตารางที่ 14 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อหาตัวพยากรณ์ร่วมระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้    
ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ สามารถพยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ได้อย่างมีนัยส าคัญ                
ทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่ าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ(R) เท่ ากับ 0.51 สามารถอธิบาย                         
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่งได้
ร้อยละ 26 (R2 = 0.26)  และสามารถสร้างสมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ ดังนี้ 
 สมการคะแนนดิบ 
  (OCB) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  = 2.89+0.25 (JUS) การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
 สมการคะแนนมาตรฐาน 
  (OCB) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  = 0.51 (JUS) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัย เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ การ
รับรู้                 ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง และ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยร่วมกันท านาย 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยศึกษากับประชากรในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ประกอบด้วย
บุคลากรส านักงานจากหน่วยงานในสังกัดขององค์การได้แก่ บุคลากรของสถานพยาบาลแห่งหนึ่ง จ านวน 
140 คน บุคลากรของมูลนิธิแห่งหนึ่ง จ านวน 2 คน และบุคลากรของสถาบันการศึกษาแห่งหนึ่ง จ านวน               
58 คน รวมประชากรที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 200 คน และมีขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 133 คน ผู้วิจัยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นในสัดส่วนที่ไม่เท่ากัน (Stratified Random Sampling) และได้กลุ่มตัวอย่าง
จากหน่วยงานในสังกัดขององค์การ ดังนี้สถานพยาบาล จ านวน 93 คน มูลนิธิ จ านวน 1 คน และ
สถาบันการศึกษา จ านวน 39 คน  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย                   
4 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา จ านวนปีที่ใช้ใน
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้วิจัยพัฒนา
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามแนวคิดของ Organ (1988)  
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) จ านวน 27 ข้อ ครอบคลุมพฤติกรรม               
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5 ด้าน คือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ จ านวน 4 ข้อ ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 
จ านวน 8 ข้อ ด้านการมีความอดทนอดกลั้น จ านวน 5 ข้อ ด้านการให้ความร่วมมือ จ านวน 5 ข้อ และ                    
ด้านการส านึกในหน้าที่ จ านวน 5 ข้อ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามตาม
แนวคิดของ Folger and Cropanzano (1998) มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
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จ านวน 23 ข้อ ครอบคลุมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3 ด้าน คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ จ านวน 7 ข้อ ด้านกระบวนขององค์การ จ านวน 7 ข้อ และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ จ านวน 9 ข้อ 
  ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจในผู้น า ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Misha (1996) มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  จ านวน 33 ข้อ ครอบคลุม                
ความไว้วางใจในผู้น า 4 ด้าน คือ ด้านความสามารถของผู้น า จ านวน 10 ข้อ ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า 
จ านวน 9 ข้อ ด้านความห่วงใยที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 9 ข้อ และความน่าเชื่อถือได้ของ จ านวน                    
5 ข้อ  
 

5.1  การสรุปผลการวิจัย 
  

 5.1.1  การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้  
  พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 77.10 เป็นเพศชาย 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 22.90 และมีระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 78 
รองลงมา คือ มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 อนุปริญญาหรือ
เทียบเท่า จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 และปริญญาเอก 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดับ 
 5.1.2  การศึกษาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรต่อไปนี้ 1) ทุนมนุษย์ 2) การรับรู้                        
ความยุติธรรมในองค์การ 3) ความไว้วางใจในผู้น า และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร
ส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี ้ 
  พบว่าบุคลากรส านักงานมีจ านวนปีที่ใช้ในการศึกษาน้อยที่สุดจ านวน 12 ปี มากที่สุดจ านวน 23 
ปี โดยมีค่าเฉลี่ยที่ 17ปี 6 เดือน ( =17.66, S.D.=2.19) และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยที่สุด คือ              
1 เดือน มากที่สุดจ านวน 40 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยที่ 11 ปี 1 เดือน  ( =11.11, S.D.=10.10)  
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่                
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.56, S.D.= 
0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การ มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่
ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ( =3.77, 
S.D.=0.72) รองลงมา คือ การแบ่งปันผลตอบแทน ( =3.47, S.D.=0.64) และด้านกระบวนการการแบ่งปัน
ผลตอบแทน ( =3.45, S.D.=0.83) ตามล าดับ 
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  ความไว้วางใจในผู้น า พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผล
ก าไรแห่งนี้ มีความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.91, S.D.=0.81) เมื่อพิจารณาเป็น              
รายด้านพบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การ มีความไว้วางใจในผู้น าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านความสามารถของผู้น า ( = 3.96, S.D.=0.83) รองลงมา ด้านการเปิดเผยข้อมูลของ
ผู้น า ( =3.95, S.D.=0.80) ด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ( =3.88, S.D.=0.88) และด้านความน่าเชื่อถือ
ของผู้น า ( =3.83, S.D =0.91) ตามล าดับ 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรส านักงานใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( =3.84, S.D. =0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การมีพฤติกรรม                  
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการส านึกใน
หน้าที่ ( =4.11, S.D.=0.45) ด้านการมีความอดทนอดกลั้น ( =4.08, S.D.=0.51) ด้านการให้ความร่วมมือ 
( =3.76, S.D.=0.68) ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ( =3.68, S.D.=0.39) และด้านการให้ความช่วยเหลือ ( =3.55, 
S.D.=0.42) ตามล าดับ 
 5.1.3  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้น า และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ โดย
พบว่ามีความสัมพันธ์ ดังนี้ 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS)  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม              
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) (r=0.45, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การรับรู้                        
ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (OCB) มากที่สุด (r=0.51, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
(JUS1) (r=0.33, P 0.01) และด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (JUS2) (r=0.31, 
P0.01) ตามล าดับ 
  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (OCB) (r=0.29, P 0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความไว้วางใจในผู้น าด้านความสามารถ
ของผู้น า (TL1) มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) มากที่สุด (r=0.29, 
P0.01) รองลงมา คือ ด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า (TL2) (r=0.26, P0.01) ด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชา (TL3) (r=0.26, P0.01) และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า(TL4) (r=0.26, P0.01) ตามล าดับ 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) (r=0.29, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์กับ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) มากที่สุด (r=0.33, P0.01) 
รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน(JUS1)  (r=0.26, P0.01) ตามล าดับ 
  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ(OCB1) (r=0.22, P0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความไว้วางใจ
ในผู้น าด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (TL3) และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า (TL4) มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ (OCB1) มากที่สุด (r=0.23, P0.01)  
รองลงมา คือ ด้านความสามารถของผู้น า (TL1) (r=0.20, P0.05) ตามล าดับ 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB2) (r=0.23, P0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB2) (r=0.32, P0.01)  
  ความไว้วางใจในผู้น าด้านความสามารถของผู้น า (TL1) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB2) (r=0.20, P0.05)  
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) (r=0.37, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) 
มากที่สุด (r=0.42, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน(JUS1) (r=0.31, P0.01) และด้าน
กระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ(JUS2) (r=0.24, P0.01) ตามล าดับ 
  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น(OCB3) (r=0.41, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความไว้วางใจ 
ในผู้น าด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (TL3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) มากที่สุด (r=0.40, P0.01) รองลงมา คือ ด้านการเปิดเผย
ข้อมูลของผู้น า (TL2) (r=0.39, P0.01) ด้านความสามารถของผู้น า (TL1) (r=0.38, P0.0 1) และด้าน                       
ความน่าเชื่อถือของผู้น า(TL4) (r=0.37, P0.01) ตามล าดับ 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ OCB4) (r=0.38, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าการรับรู้ ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความร่วมมือ (OCB4) มากที่สุด (r=0.38, 
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P0.01) รองลงมา คือ ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (JUS2) (r=0.32, P0.01) และ
ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (JUS1) (r=0.25, P0.01) 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวม (JUS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่ (OCB5) (r=0.32, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (JUS3) มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่ (OCB5) มากที่สุด (r=0.38, 
P0.01) รองลงมา คือ ด้านกระบวนการการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ(JUS2) (r=0.22, P0.05) และ
ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (JUS1) (r=0.21, P0.05) 
  ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวม (TL) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การด้านการส านึกในหน้าที่ (OCB5) (r=0.29, P0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความไว้วางใจ
ในผู้น าด้านความสามารถของผู้น า(TL1) และด้านการเปิดเผยข้อมูลของผู้น า (TL2) มากที่สุด (r=0.30, P0.05) 
รองลงมา คือ ด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า(TL4) (r=0.26, P0.01) ด้านความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (TL3) 
(r=0.25, P0.01) ตามล าดับ 
 2.5.4  การศึกษาตัวพยากรณ์ร่วม ระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจ
ในผู้น า สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่               
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.51 สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่งได้ร้อยละ 26 (R2= 0.26)  
และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ ดังนี้ 
 สมการคะแนนดิบ 
  (OCB) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  = 2.89+0.25 (JUS) การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
 สมการคะแนนมาตรฐาน 
  (OCB) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  = 0.51 (JUS) การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
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5.2  การอภิปรายผลการวิจยั 
 

 สมมติฐานท่ี 1 ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า มีความสัมพันธ์             
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
          1.1)  ทุนมนุษย ์
  ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ส่วนใหญ่มี
จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษามากที่สุด คือ 18-19 ปี เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่จะศึกษาตั้งแต่ระดับปฐมวัย 
ประถมศึกษา มัธยมศึกษา ถึงระดับปริญญาตรี รวมระยะเวลาในการศึกษา ประมาณ 19 ปี และบุคลากรอีก
ส่วนหนึ่งจะเร่ิมศึกษาตั้งแต่ระดับปฐมวัย ประถมศึกษา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช) ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้งสูง (ปวส) ถึงปริญญาตรี ใช้เวลาในการศึกษา ประมาณ 16 ปี  ดังนั้นระดับการศึกษาของบุคลากร
ส านักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ในส่วนประสบการณ์ในการท างาน พบว่าบุคลากรส านักงาน มี
ประสบการณ ์การท างานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ ดังนี้ ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.70 ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 รองลงมา คือ ระหว่าง 6-10 จ านวน 19 คิดเป็น
ร้อยละ 16.5 ระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และระหว่าง 21-25 ปี จ านวน 11คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.60 จะเห็นได้ว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร ตั้งแต่                 
1-25 ปี มีจ านวนทั้งสิ้น 83 คน คิดเป็นร้อยละ 72.20 และมีบุคลากรมากกว่า 25 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.10 อาจเนื่องจากองค์การมีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น การมอบรางวัลปฏิบัติงาน
นานให้แก่ผู้มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ระหว่าง 10 -25 ปี รวมถึงองค์การมีการจัดระบบสวัสดิการที่
ตอบสนองตามความต้องการให้แก่บุคลากร เช่น สิทธิการรักษาพยาบาลทั้งส าหรับตนเองและครอบครัว 
และรางวัลบุคลากรดีเด่น ถือเป็นการสร้างแรงจูงใจเพื่อการธ ารงรักษาและดึงดูดบุคลากรให้คงอยู่กับ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow's Hierarchical Theory of Motivation)                     
ที่กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษย์นั้น ติดตัวมาแต่ก าเนิด และความปรารถนาเหล่านี้ จะเรียงล าดับขั้นของ
ความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดับ ดังนี้ 1)ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย 2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs)  3) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ                   
4) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง 5) ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองและรู้จักตนเอง 
  1.2)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้  มีการรับรู้                             
ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.56, S.D.=0.62) เพื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า              
มีการรับรู้รายด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน คือ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ( =3.77, S.D. 
=0.72)  การแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ( =3.47, S.D.=0.64) และด้านกระบวนการขององค์การ              
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( =3.45, S.D.=0.83) ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากบุคลากรรับรู้ถึงการปฏิบัติจากองค์การว่าได้รับผลตอบแทน
เป็นไปตามความคาดหวัง และตามความสามารถที่บุคลากรได้ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และบุคลากรรับรู้ว่า
องค์การมีกระบวนการที่ใช้ในการตัดสินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส รวมถึงรับรู้ว่าผู้บริหารให้ความส าคัญ
กับบุคลากรโดยมีการปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับด้วยการให้เกียรติและด้วยความเสมอภาค ท าให้บุคลากร
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันของ
บุคลากรในองค์การ และความปรารถนาดีต่อองค์การเพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของบุคลากรพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ แสดงว่า หาก
บุคลากรมีการรับรู้ความยุติธรรมมากเพียงใดก็จะท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมากขึ้น
เพียงนั้น ทั้งนี้เนื่องจากมนุษย์รับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน เมื่อเปรียบเทียบกับความรู้ความสามารถ
และความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ดังนั้นถ้าบุคลากรได้รับผลตอบแทนตามที่คาดหวังไว้ ก็จะมีความมุ่งมั่น
ในการท างานเพิ่มมากขึ้นเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ James Stacy Adams ที่กล่าว
ว่า โดยปกติพนักงานจะรับรู้ว่าผลตอบแทนในการท างานของตนย่อมมีความสัมพันธ์กับผลงาน เมื่อน าไป
เปรียบเทียบกับคนอ่ืนที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกันถ้าเกิดความเท่าเทียมกันถือได้ว่าเกิดความเป็นธรรม 
แต่ถ้าผลงานเท่ากันแต่ผลตอบแทนไม่เท่ากัน พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีความไม่เสมอภาคหรือไม่เป็น
ธรรม เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกว่าไม่เป็นธรรมไม่เสมอภาคไม่ว่าจะเป็นความไม่เสมอภาคในทางลบหรือ
ความไม่เสมอภาคในทางบวกก็ตามพนักงานจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาให้เกิดความเสมอภาค 
สอดคล้องกับงานวิจัย ของ ยุพดี ธัมมิกะกุล (2556) ที่ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การภาพรวมและรายด้าน คือ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ ด้านกระบวนการขององค์การ และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์การ เป็นรายด้าน 
พบว่า 1) การรับรู้ความยุติธรรมโดยภาพรวม ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ และด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้
ความช่วยเหลือ 2)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้าน
การค านึงถึงผู้อ่ืน และ 3) การรับรู้ความยุติธรรมโดยองค์การภาพรวม และรายด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวก
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กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้น ด้านการให้ความร่วมมือ และ
ด้านการส านึกในหน้าที่ 
  ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์ (2551) ที่ศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างเชาว์อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ : กรณีศึกษา ส านักงานใหญ่ของบริษัทหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ                            
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรม              
ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และ ระบบ มี
ความสัมพันธ์กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน 
ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และความส านึกในหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ และด้านผลตอบแทน สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชีวภาส  ทองปาน 
(2554) ศึกษา เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานในบริษัทผลิต
วัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ สามารถร่วมพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ สามารถร่วมพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านการมีความอดทน
อดกลั้น และด้านการให้ความร่วมมือ  
  1.3)  ความไว้วางใจในผู้น า 
  ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ มีความไว้วางใจใน
ผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.91, S.D.=0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความไว้วางใจในผู้น า
อยู่ในระดับมากเช่นกัน คือ ด้านความสามารถของผู้น า ( =3.96, S.D.=0.83) รองลงมา ด้านการเปิดเผย
ข้อมูลของผู้น า ( =3.95, S.D.=0.80) ด้านความห่วงใยที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ( =3.88, S.D.=0.88) และ
ด้าน ความน่าเชื่อถือของผู้น า ( =3.83, S.D.=0.91) อาจเนื่องจากองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้                        
มีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ความสามารถใน                  
การปฏิบัติงาน และสามารถแก้ปัญหาในการท างานให้แก่บุคลากรภายในหน่วยงานได้ และยังมีกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การและภายในหน่วยงาน เช่นการสัมมนาประจ าปี ท าให้
บุคลากรส านักงานเกิดการรับรู้ถึงความสามารถ การดูแลเอาใจใส่จากผู้น าของตนเอง ซึ่งจะเกิดความเชื่อมั่น 
และไว้วางใจ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานด้วยเต็มใจจนกว่างานจะประสบความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจของ Misha (1996, น. 264-265) ได้ให้แนวคิดความไว้วางใจว่า การไว้วางใจ
ระหว่างบุคคลจะประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ที่มีพื้นฐานจากความคาดหวังหรือความเชื่อใจ (Expectation or 
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Belief) และการยอมตามบุ คคลอ่ืน (The Notion of Vulnerability) ซึ่ ง Misha ได้ เสนอแนวคิ ดไว้ว่ า                           
ความไว้วางใจว่าเป็นความสมัครใจของบุคคลที่จะยอมตามบุคคลอ่ืนด้วยความเชื่อมั่นว่า บุคคลอ่ืนนั้นมี
ความรู้ความสามารถ การเปิดเผย ให้ความห่วงใยและเชื่อถือได้ซึ่งในความหมายนี้ ความไว้วางใจจึงเป็น
ความสมัครใจหรือความเชื่อใจที่เกิดขึ้นภายใต้องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive) อารมณ์ (Emotion) 
และพฤติกรรม (Behaviour) ผลที่ตามมาของความไว้วางใจจะท าให้เกิดพฤติกรรมการร่วมมือร่วมใจ 
(Cooperation)  
  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้น า กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การพบว่า ความไว้วางใจในผู้น าโดยภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม                   
การเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ แสดงว่าหากบุคลากรที่มี   
ความไว้วางใจในผู้น าในระดับสูง ก็จะมีพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้มุ่งมั่นท างานอย่างเต็มที่จะท าให้หน่วยงาน
ประสบความส าเร็จ ที่เป็นเช่นนี้เพราะความไว้วางใจเป็นพื้นฐานในการท างานร่วมกัน เพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วาสนา  สระทองมอญ (2553) ซึ่งศึกษาเร่ือง ความไว้วางใจใน
หัวหน้างาน ความเกี่ยวพันในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ พบว่า ความไว้วางใจในหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ความไว้วางใจในผู้น า กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์การเป็น                 
รายด้าน พบว่า 1) ความไว้วางใจในผู้น าภาพรวม ด้านความสามารถของผู้น า ด้านความห่วงใยที่ มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ของผู้น า และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ 2) ความไว้วางใจในผู้น าด้านความสามารถของผู้น า                 
มีความสัมพันธ์  เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน และ                     
3)   ความไว้วางใจในผู้น าภาพรวม ด้านความสามารถของผู้น า ด้านการเปิดเผยข้อมูลจากผู้น า ความห่วงใย              
ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านความน่าเชื่อถือของผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านการมีความอดทนอดกลั้นและการส านึกในหน้าที่ 
  ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญ์ชลา แสงด้วง (2551) ที่ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์
ระหว่างความเครียดในงานสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา                 
มีความสัมพันธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา จันทร์สุวรรณ (2559) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่  11 จังหวัด
นครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าของหัวหน้างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าของ
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านการให้ความช่วยเหลือ การ
ค านึงถึงผู้อ่ืน ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือและความส านึกในหน้าที่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  
  1.4)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.84, S.D.=0.36) เพื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีการรับรู้อยู่ใน
ระดับมากเช่นกัน คือ ด้านการส านึกในหน้าที่ ( =4.11, S.D.=0.45)  ด้านมีความอดทนอดกลั้น ( =4.08, 
S.D.=0.51) ด้านการให้ความร่วมมือ ( =3.76, S.D.=0.68) ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ( =3.68, S.D.=0.39) และ
ด้านการให้ความช่วยเหลือ ( =3.55, S.D.=0.42) ตามล าดับ อาจเนื่องมาจากองค์การมีกระบวนการ                   
การบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านการด าเนินกิจกรรมขององค์การที่ส่งผลให้บุคลากรมีพฤติกรรม                            
การแสดงออกที่ เหมาะสมกับการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านต่างๆ ทั้ง 5 ด้าน ข้างต้น ตามแนวคิดของ                       
Organ (1988)  
 สมมติฐานท่ี 2 ทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในผู้น า สามารถร่วมกัน
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง 
 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อหาตัวพยากรณ์ร่วมระหว่างทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ความไว้วางใจในผู้น า กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่                       
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ สามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.51 และสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงาน ในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ ได้ร้อยละ 
25.60 (R2=0.26) อาจเนื่องจากองค์การที่ไม่แสวงหาผลก าไรแห่งนี้ ให้ความส าคัญต่อการให้ผลตอบแทนแก่
บุคลากรอย่างเป็นธรรม โดยผ่านกระบวนการพิจารณาค่าตอบแทนเป็นไปตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ โดยที่
บุคลากรทุกคนรับรู้ขั้นตอนและมีส่วนร่วม มีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ รวมทั้งองค์การได้จัด
กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง จึงส่งผลให้ผู้บริหารมีความเข้าใจ
ในความต้องการของบุคลากร และสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรโดยผ่านกระบวนการและ
ข้อก าหนดที่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรพงษ์ โพธิ์เจริญ (2555) พบว่า ความยุติธรรมในองค์การ
มีอิทธิพลในทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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และงานวิจัยของสิรินาถ ตามวงษ์วาน (2554) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ
ความไว้วางใจในผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานใน
องค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไร และยังพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งนี้ ดังนั้น ผู้บริหารและผู้ที่
เกี่ยวข้องจึงควรให้ความส าคัญกับการเพิ่มระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   
  1)  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ ให้เกียรติ หรือการกระท าต่างๆ ต่อตนเองและบุคคลอ่ืนใน
องค์การอย่างเสมอภาคกัน รวมถึงควรให้ความส าคัญกับ กระบวนการของการบริหารผลตอบแทน ให้มี
ความโปร่งใสเป็นไปตามนโยบายที่องค์การก าหนด และสามารถรับการตรวจสอบได้ ทั้งนี้องค์การอาจมี
การจัดโครงการชี้แจงกระบวนการบริหารค่าตอบแทน เพื่อเพิ่มความรู้และความเข้าใจในการบริหาร
ผลตอบแทนขององค์การ 
  2)  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาหัวหน้างานให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรภายใน
หน่วยงาน เช่น การฝึกอบรมการพัฒนาการเป็นผู้น า เช่น ความรู้ ความช านาญ ทักษะในการตัดสินใจ
แก้ปัญหา เพื่อให้เกิดความน่าเชื่อถือ และสามารถวิเคราะห์ระดับของข้อมูลที่สามารถเปิดเผยเพื่อประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงานได้ รวมทั้งมีความห่วงใยบุคลากร เพื่อน าไปสู่ความเชื่อมั่น ไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
และเกิดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเพิ่มมากขึ้น 
 5.3.2  ข้อเสนแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 จากการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรส านักงานในองค์การที่
ไม่มุ่งหวังผลก าไรแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเป็นประโยชน์ในการวิจัยคร้ังต่อไป ดังนี้ 
  1)  ท าการศึกษาบุคลากรทุกระดับขององค์การ เพื่อจะได้รับรู้ทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใน
องค์การ ซึ่งจะท าให้ผลงานวิจัยครอบคลุมบุคลากรทั้งหมดขององค์การ 
  2)  ท าการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
เพิ่มเติม เช่น  รูปแบบการบริหารของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงาน หรืออายุ   
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แบบสอบถาม 
       
ค าชี้แจง  
          แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษาองค์การเซนต์หลุยส์ โดยนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตร
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยุกต์ คณะจิตวิทยา วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ แบบสอบถามชุดนี้
ประกอบด้วย 4 ตอน คือ       
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ    
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จ านวน 27 ข้อ   
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จ านวน 23 ข้อ    
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดความไว้วางใจในผู้น า จ านวน 33 ข้อ    
  

          ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามที่แนบมาด้วยนี้ 
ตามสภาพความเป็นจริงของท่าน ซึ่งการตอบแบบสอบถามของท่านในคร้ังนี้จะถูกเก็บเป็นความลับ และ   
ไม่มีผลกระทบต่อภาระหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน โดยผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์และน าเสนอ        
ในลักษณะภาพรวม ไม่ระบุชี้ชัดเป็นรายบุคคล และน าผลการวิเคราะห์ไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น
       

          ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการสละเวลาตอบแบบสอบถามมา              
ณ โอกาสนี ้       
       
       
      
 
 
 
  
                                                                                 นางสาวสาริศ  ยิ้มเยื้อน  
                                     นักศึกษาปริญญาโท  

หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ 
                                                                            คณะจิตวิทยา วิทยาลยัเซนตห์ลุยส์  
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ข้อแนะน าในการตอบแบบสอบถามตอนที่ 1       
         กรุณาตอบค าถามข้อ 1,2 และ 3  โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
และเติมค าตอบในข้อค าถามที่  4    
1. เพศ        ชาย               หญิง  
2. การศึกษาสูงสุดของท่าน       

 ต่ ากว่าปริญญาตรี (โปรดระบุในรายละเอียดข้อย่อย)     
  มัธยมศึกษาตอนต้น      
  มัธยมศึกษาตอนปลาย      
  ประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.)      
  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(ปวส.)       
  ประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค(ปวท.)       
  อนุปริญญา      

 ปริญญาตรี      
 ปริญญาโท      
 ปริญญาเอก   

3. จ านวนปีท่ีท่านศึกษาอยู่ในระบบการศึกษา  
    (โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตั้งแต่ท่านเร่ิมเรียน จนถึงระดับสูงสุด)   

 ปฐมวัย จ านวน 3 ปี      
 ประถมศึกษา จ านวน 6 ปี      
 มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 3 ป ี     
 มัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 3 ป ี      
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) จ านวน 3 ปี      
 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(ปวส.) จ านวน 2 ปี     
 ปริญญาตรี จ านวน 4 ป ี     
 ปริญญาโท จ านวน 2 ปี      
 ปริญญาเอก จ านวน 2 ปี      
 อ่ืน .ๆ...........................................................  

4. อายุการท างานของท่านปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน จ านวน.................ป.ี..............เดือน   
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ข้อแนะน าในการตอบแบบสอบถามตอนที่ 2 
 โปรดพิจารณาข้อความและท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียง
ค าตอบเดียว  
          5   หมายถึง     เห็นด้วยมากที่สุด      
          4   หมายถึง     เห็นด้วยมาก      
          3  หมายถึง     เห็นด้วยปานกลาง      
          2   หมายถึง     เห็นด้วยน้อย      
          1   หมายถึง     เห็นด้วยน้อยที่สุด       
ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ท่านท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่ด้วยความเต็มใจ      
2 ท่านช่วยท างานของเพื่อนร่วมงานที่ไม่สามารถมาปฏิบัติงานได ้      
3 ท่านช่วยท างานของหน่วยงานอ่ืนๆตามที่ได้รับการร้องขอ      
4 ท่านไม่สามารถช่วยงานของผู้อ่ืนได้ เพราะไม่ใช่หน้าที่ของท่าน      
5 ท่านคิดว่าการแก้ไขปัญหาของหน่วยงานเป็นหนา้ที่ของหัวหน้าหน่วยงาน

เท่านั้น 
     

       
6 ท่านให้ก าลังใจต่อเพื่อนร่วมงาน เมื่อเพื่อนร่วมงานถูกต าหนิ       
7 ท่านไม่ส่งเสียงดังรบกวนเพื่อนร่วมงานในเวลาปฏิบัติงาน      
8 ท่านพูด กับเพื่อนร่วมงานอย่างตรงไป ตรงมา เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน  
     

9 ท่านพูดให้ผู้อ่ืนฟัง เกี่ยวกับข้อผิดพลาดของเพื่อนร่วมงาน      
10 ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
       

11 ท่านรับฟังและให้ความเคารพความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
12 ท่านไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตัวของเพื่อนร่วมงาน      
13 ท่านยอมรับค าตักเตือนจากหัวหน้างานแล้วน ามาปรับปรุงการท างาน      
14 ท่านพอใจที่ได้รับมอบหมายให้ท างานเพิ่ม       
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ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15 ท่านสามารถท างานได้ ภายใต้ข้อจ ากัดและความไมส่ะดวกด้านสถานที่

ขององค์การ 
     

       
16 ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้ในเวลาที่ก าหนด      
17 ท่านคิดว่าการท างานที่มีอุปสรรคนั้นเป็นเร่ืองปกติ       
18 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ แม้ว่าจะเป็นวันหยุดงานก็ตาม      
19 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ทุกกิจกรรม       
20 ท่านติดตามข่าวสารการจัดกิจกรรมขององค์การ      
       

21 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ เพื่อช่วยให้องค์การ มีภาพพจน์ที่ดี และ
ประสบความส าเร็จในการจัดกิจกรรม 

     

22 ท่านแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดกิจกรรมขององค์การ      
23 ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ      
24 ท่านจะไม่พักงานจนกว่างานที่ท่านท างานจะแล้วเสร็จ      
25 ท่านปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบ ตลอดเวลางานของท่าน      
       

26 ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การ เพื่อการด าเนินงานขององค์การ เท่านั้น      
27 ท่านท างานตามที่ได้รับมอบหมายจนแล้วเสร็จ แม้ว่าท่านจะไม่เคยท างาน

นั้นมาก่อนเลย 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการปฏบิัติต่อบุคลากรสายสนับสนุนขององค์กร 
ข้อแนะน าในการตอบแบบสอบถามตอนที่ 3 
 โปรดพิจารณาข้อความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียง
ค าตอบเดียว  
          5   หมายถึง     มากที่สุด      
          4   หมายถึง     มาก      
          3  หมายถึง     ปานกลาง      
          2   หมายถึง     น้อย      
          1   หมายถึง     น้อยที่สุด    
ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

ท่าน 
     

2 ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การ เหมาะสมกับประสบการณ์การท างาน
ของท่าน 

     

3 ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากองค์การ เหมาะสมกับความรับผดิชอบที่
ได้รับมอบหมาย 

     

4 ท่านได้รับพิจารณาขึ้นเงินเดือนคร้ังที่ผ่านมาใกล้เคียงกับที่ทา่นคาดไว ้      
5 ท่านได้รับผลตอบแทนตามที่คาดไว้เมื่อเทียบกับความยากของงานที่

ได้รับมอบหมาย 
     

       
6 ท่านได้รับสวัสดิการตามเกณฑ์ที่องค์การ ก าหนดไว้      
7 ท่านได้รับผลตอบแทนอย่างมีความยุติธรรม      
8 ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในแบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
     

9 ท่านได้รับรู้เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ      
10 ท่านรับทราบหลักเกณฑ์การจัดการให้ผู้อ่ืนมาประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของท่าน 
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ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
       

11 ท่านสามารถร้องเรียนเมื่อสงสัยว่าผลการประเมินไม่เป็นธรรม      
12 กระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงานมีความโปรงใส สามารถตรวจสอบ

ได ้
     

13 แบบประเมินของท่านได้รับการตรวจสอบจากหัวหน้างานก่อนส่งให้
หน่วยงานที่จัดประเมิน 

     

14 หัวข้อประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน      
15 ท่านสามารถเข้าพบหัวหน้างานกรณีที่สงสัยเร่ืองผลการประเมนิการ

ปฏิบัติงานของท่านได ้
     

       
16 ท่านได้รับทราบผลการประเมินจากหัวหน้างาน      
17 ท่านได้รับการปฏิบัติจากผู้บริหารเหมือนกับบุคคลอ่ืนในองค์การ      
18 ท่านได้รับการสื่อสารเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนในองค์การ      
19 ท่านได้รับข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับผลการด าเนินงานขององค์การ      
20 ท่านได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของท่านตามเวลาที่ก าหนด      
       

21 ท่านได้รับการสื่อสารจากองค์การ อย่างตรงไปตรงมา      
22 องค์การให้ความอิสระต่อท่านในการคิดริเร่ิมการท างานใหม่  ๆ       
23 ท่านได้รับการประเมินจากหัวหน้างานตามผลงานที่ท่านปฏบิัติจริง      
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามการปฏบิัติงานของหัวหน้างาน 
ข้อแนะน าในการตอบแบบสอบถามส่วนที่ 4 
 โปรดพิจารณาข้อความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียง
ค าตอบเดียว  
          5   หมายถึง     มากที่สุด      
          4   หมายถึง     มาก      
          3   หมายถึง     ปานกลาง      
          2   หมายถึง     น้อย      
          1   หมายถึง     น้อยที่สุด  
ข้อ หัวหน้างานของท่าน... ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 สามารถให้ค าแนะน าการปฏิบตัิงานแก่ท่านได ้      
2 บริหารงานของหน่วยงานจนท าให้ประสบความส าเร็จ      
3 สามารถบริหารความขัดแย้งในหน่วยงานได ้      
4 สามารถให้ค าแนะน าแกพ่นักงานในหน่วยงาน ว่าควรพัฒนางานที่

รับผิดชอบอยู่ให้ดีขึ้นได้ 
     

5 ใช้เหตุผลในการตัดสินแก้ปัญหา      
       
6 แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของท่าน      
7 สอนให้ท่านใช้อุปกรณ์ภายในหน่วยงาน      
8 เป็นบุคคลที่ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานด้วย      
9 สามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของพนักงานในหน่วยงานได ้      
10 ได้รับการยกย่องให้เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการท างานที่ท าอยู่      
       

11 เปิดเผยข้อมูลขององค์การ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของท่าน      
12 เปิดเผยความส าเร็จขององค์การให้ท่านรับทราบ      
13 เป็นคนจริงใจ ตรงไป ตรงมา      
14 ท าให้ท่านรับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างเท่าเทียมกันกับพนักงานคนอ่ืนใน

หน่วยงาน 
     

15 ยอมรับความคิดเห็นของพนักงานในหน่วยงาน      
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ข้อ หัวหน้างานของท่าน... ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
       

16 มีความเป็นกันเองให้กับพนักงานในหน่วยงาน      
17 กล่าวชื่นชมพนักงานในหน่วยงานที่แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ

องค์การ 
     

18 แจกจ่ายหน้าที่ความรับผิดชอบให้พนักงานในหน่วยงานอย่างชัดเจน      
19 ให้โอกาสพนักงานในหน่วยงานได้พัฒนาตนเองจนเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ      
20 จะเสนอความช่วยเหลือในขณะที่ท่านไม่สามารถปฏิบัติงานได ้       
       

21 มีความสนใจต่อความเป็นอยู่ของพนักงานในหน่วยงาน      
22 จะไม่น าผลงานของท่านไปเปน็ผลงานของตนเอง      
23 ท างานนอกเวลางานเพื่อช่วยเหลืองานของท่าน      
24 รับทราบถึงความต้องการของพนักงานในหน่วยงาน      
25 ปฏิบัติกับท่านเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัว      
       

26 เสนอความต้องการของพนักงานในหน่วยงานให้ผู้บริหารขององค์การ
รับทราบ 

     

27 ห่วงใยความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงาน      
28 ปกป้องผลประโยชน์ของพนักงานในหน่วยงาน      
29 ปฏิบัติตนตามที่พูดไว้      
30 ไม่เปลี่ยนแปลงข้อตกลงที่ให้ไว้ไปตามอารมณ์และสถานการณ์      
31 ท างานจนได้รับค ายกย่องชื่นชมจากบุคคลอ่ืน      
32 สามารถควบคุมอารมณ์ขณะปฏิบัติงานได้      
33 มีการตัดสินใจอย่างมั่นคงไม่เปลี่ยนไป เปลีย่นมา      

 

 
ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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