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การศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ผ่านตัวแปรสื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมี

ความต้องการส่วนบุคคลเป็นตัวแปรก�ำกับ

บทคัดย่อ
การศึกษาเร่ือง “การศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ผ่านตัวแปรสื่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมีความต้องการส่วนบุคคลเป็นตัวแปรก�ำกับ” เป็นการศึกษา

เชิงสหสัมพันธ์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2) ศึกษาการเป็นตัวแปรสื่อของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 3) ศึกษาการเป็น

ตัวแปรก�ำกับของความต้องการส่วนบุคคลที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นข้าราชการผูป้ฏิบติังาน (ยกเว้นข้าราชการระดบับริหาร อ�ำนวยการ และเชีย่วชาญ) 

ในหน่วยราชการแห่งหนึ่งในประเทศไทย จ�ำนวน 309 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออก

เป็น 5 ตอน คือ 1) แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 2) แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3) แบบสอบถามการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ 4) แบบสอบถามความต้องการส่วนบุคคล 5) แบบสอบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น

ผลการวิจัยครั้งนี้ แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การมคีวามสมัพนัธ์ระหว่างกนั โดยการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเป็นตวัแปรสือ่สมบรูณ์ระหว่าง

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส่วนความต้องการส่วนบุคคลไม่เป็นตัวแปร

ก�ำกบัระหว่างความสมัพนัธ์น้ี ซึง่หน่วยงานราชการสามารถน�ำผลการวจิยัครัง้น้ีไปเป็นแนวทางในการพฒันาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การในข้าราชการปฏิบัติงาน และสามารถใช้เป็นแนวทางในการวิจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องต่อไป

ค�ำส�ำคัญ : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความต้องการส่วนบุคคล พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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Relationships Between Perceived Organizational Justice 

and Organizational Citizenship Behavior: The Mediating 

Role of Perceived Organizational Support and The 

Moderating Role of Individual Needs

Abstract
This study was entitled “Relationships between Perceived Organizational Justice and Organizational 

Citizenship Behavior: The Mediating Role of Perceived Organizational Support and The Moderating Role of  

Individual Needs”. The study was conducted as a correlation research. The objectives of the study were as follows 

1) to study the relationship of Perceived Organizational Justice, Perceived Organizational Support, Individual 

Needs, and Organizational Citizenship Behavior, 2) to study the mediating role of Perceived Organizational 

Support on the relationships of Perceived Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior, and 

3) to study the moderating role of Individual Needs on the relationship of Perceived Organizational Support and 

Organizational Citizenship Behavior.

The subjects were 301 government officers (except executives, directors, and specialists) at a government 

organization in Thailand. The questionnaires were used as a research instrument. 

The questionnaires were divided into 5 parts; 1) 6 items of Personal Factors, 2) 42 items measuring Perceived 

Organizational Justice, 3) 25 items measuring Perceived Organizational Support, 4) 13 items of Individual Needs, 

and 5) 21 items measuring Organizational Citizenship Behavior.

The statistical measures comprised of Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Correlation, and 

Multiple Regression Analysis.

The results of this research had shown that Organizational Citizenship Behavior had positive correlations 

with Perceived Organizational Justice, Perceived Organizational Support, and Individual Needs. Thus, other 

organizations could employ the results to develop Organizational Citizenship Behavior with their officer and Any 

researcher could apply them for future studies. 

Keywords : Perceived Organizational Justice, Perceived Organizational Support, Individual Needs, 

Organizational Citizenship Behavior
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บทน�ำ
หน่วยราชการ คือ องค์การหลักที่มีหน้าที่รับผิดชอบ 

ในการพัฒนาประเทศ และดูแลความเป็นอยู่ของประชาชน  

ภายใต้การก�ำหนดแนวทางการบริหารงานโดยรัฐบาล เป้าหมาย 

ที่ส�ำคัญที่สุดของหน่วยราชการ คือ คุณภาพชีวิตและความ

เป็นอยู่ที่ดีของประชาชน ภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของแต่ละหน่วยราชการน้ัน ได้ถกูก�ำหนดไว้อย่างชัดเจน เพือ่ 

การบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความ 

คุ้มค่าในการใช้งบประมาณแผ่นดิน ซึ่งมาจากเงินภาษีอากร

ของประชาชนในประเทศเป็นหลกั (Yai-Arun, 2005) การที ่

หน่วยราชการจะบรรลุเป้าหมายได้น้ัน กลไกที่ส�ำคัญในการ 

ขับเคลื่อนภารกิจ คือ ข้าราชการ ซึ่งเป็นบุคลากรหลัก 

ของหน่วยงานราชการ ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานใกล้ชิด 

กับประชาชน และผลการปฏิบัติหน้าที่ ก็ส ่งผลกระทบ 

ต่อประชาชนโดยตรง ดังน้ัน การได้รับการสนับสนุนจาก

ประชาชน และประชาชนจะให้การสนับสนุนรัฐบาลหรือไม่

น้ันข้ึนอยูก่บัความพงึพอใจของประชาชนต่อการปฏิบติัหน้าที่

ของข้าราชการและผลการด�ำเนินงานของหน่วยราชการ ดงัน้ัน  

จึงอาจถือได้ว่าผลการปฏิบัติงาน รวมถึงพฤติกรรมการ

ท�ำงาน ตลอดจนพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาทหน้าทีท่ีเ่รียกว่า  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของข้าราชการ ก็มี 

ความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อความส�ำเร็จในการพัฒนาประเทศ

พฤติ ก ร รมการ เป ็ นสมาชิ กที่ ดี ข อ งอ งค ์ ก า ร 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) หมายถึง 

พฤตกิรรมทีน่อกเหนือบทบาทหน้าทีท่ีต่นรับผดิชอบ ซึง่มส่ีวน 

ช่วยเสริมสร้างประสทิธิภาพในการท�ำงานและผลการปฏบิติังาน 

เช่น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การให้ความช่วยเหลือ 

ซึ่งกันและกัน และความเป็นมิตร เป็นต้น พฤติกรรม 

เหล่านี้เป็นสิ่งจ�ำเป็นส�ำหรับการด�ำเนินงานในองค์การ และ

ส่งผลให้ระบบต่างๆ ในองค์การสามารถด�ำเนินต่อไปได้

อย่างมีประสิทธิภาพ (Katz and Kahn, 1989 as cited in 

Organ, 1991) จากการศกึษางานวจิยัทีผ่่านมาพบว่า มีปัจจยั

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice : 

OJ) (Chen and Jin, 2014; Wantanu and Kittisaknawin, 

2014) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived 

Organizational Support : POS) (Jedsadalak, 2010; 

Khuankaew, 2011; Cheung, 2013) และความต้องการส่วน

บุคคล (Individual Needs) (Duff and Lilly, 2013) เป็นต้น

ปัจจัยส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ ประการแรกคือ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ (Perceived Organizational Justice : POJ) หมายถึง  

ความรู้สึกนึกคิดและการรับรู้ของพนักงานว่าได้รับความ 

เป็นธรรมเสมอภาคเท่าเทียม และเหมาะสมจากองค์การ

หรือผู้บังคับบัญชา ในด้านผลตอบแทนจากการท�ำงาน ด้าน

กระบวนการในการพิจารณาให้ค่าตอบแทน การประเมินผล

การปฏิบัติงาน และพฤติกรรมที่ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อตน  

(Toltum, 2008) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สามารถ 

ส่งผลกระทบต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมการท�ำงานของบคุลากร

ในองค์การได้ หากบุคลากรในองค์การรับรู้ว่าองค์การมี

ความยุติธรรม จะส่งผลให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และมี

พฤติกรรมการท�ำงานในทางบวก เช่น การใช้ความพยายาม

ในการท�ำงานเพิม่มากข้ึน ท�ำงานเป็นเวลานานกว่าทีอ่งค์การ

ได้ก�ำหนดไว้ และพยายามท�ำงานให้เกดิประโยชน์ต่อองค์การ

อย่างสูงสุดเท่าที่จะท�ำได้ (Greenberg, 2002) เป็นต้น ใน

ทางกลับกันหากบุคลากรในองค์การมีความรู้สึกว่าองค์การ

ไม่มีความยุติธรรม จะส่งผลให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ

และมีพฤติกรรมการท�ำงานในทางลบ เช่น การละเลย

หน้าที่ การขาดงาน และการลาออก เป็นต้น (Konovsky 

and Cropanzano, 1991) มีงานวิจัยหลายงานที่พบความ

สัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น งานวิจัยของ Tongpan and 

Niamsup (2012) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านกระบวนการ สามารถพยากรณ์พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การโดยรวมได้ และงานวิจัยของ Chen and Jin  

(2014) พบว่า ความยุติธรรมระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์
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ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ

ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ มคีวามสมัพันธ์กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การเป็นปัจจัยที่ช่วยเพิ่มระดับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในบริษัท

ปัจจัยส�ำคัญประการที่สองคือ การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ (Perceived Organizational Support : POS) 

หมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตที่องค์การให้ความ

ส�ำคัญต่อการช่วยเหลือสนับสนุน และการให้ความเอาใจใส่

ต่อการปฏบิตังิานและสวัสดภิาพ (Well-being) ของพนักงาน 

(Eisenberger, 2008) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผล

ต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์การ (Yamaguchi, 2001) 

และก่อให้เกิดผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานด้วย กล่าวคือ เมื่อ

พนักงานมีทัศนคติทางบวก รับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่าความ

พยายามทุ่มเทท�ำงาน และให้การดูแลเร่ืองความเป็นอยู่ที่ด ี

ของพนักงาน รวมถึงการรับฟังความคิดเห็น เต็มใจให้การ 

ช่วยเหลอื ให้โอกาสก้าวหน้าในงาน และพร้อมให้อภยัเมือ่ท�ำงาน 

ผิดพลาด (Liu, 2009) โดยเมื่อพนักงานรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การได้จากนโยบายและการกระท�ำขององค์การ พนักงาน

จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพื่อเป็นการ 

ตอบแทน ถือเป็นการแลกเปลี่ยนที่สมดุลระหว่างองค์การ

กับพนักงาน (Khuankaew, 2011) และมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ทีีเ่ป็นประโยชน์ต่อตัวบคุคลด้วย เช่น การให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น (Williams and Anderson,  

1991; Wickramasinghe and Perera, 2014) เช่นเดียวกับ 

การศึกษาของ Randall, Cropanzano, Bormann and 

Birjunlin (1999) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

มคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ีของ

องค์การ รวมทั้งงานวิจัยของ Hanboonsong (2012) ที่พบ

ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยที่สามารถ

พยากรณ์พฤตกิรรมทีด่ขีององค์การข้าราชการ และ Cheung 

(2013) ยังพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น

ปัจจัยที่เพิ่มระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของวิศวกร

อตุสาหกรรม โดยการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การมบีทบาท

ในการเป็นตัวแปรสื่อความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม

ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) และความยุติธรรม

ด้านข้อมูล (Informational Justice) กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การอีกด้วย

ปัจจัยส�ำคัญประการที่สามคือ ความต้องการส่วน

บคุคล (Individual Needs) เป็นความต้องการทีถ่กูพฒันาข้ึน

ในช่วงชีวิตมนุษย์ (McClelland, 1961 as cited in Thongsut, 

2009) McClelland (1961) เชื่อว่าพฤติกรรมแต่ละอย่างเป็น

ผลสืบเนื่องมาจากความต้องการ กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ภายใต้

สถานการณ์หน่ึงบคุคลกจ็ะมคีวามต้องการอย่างหน่ึง ซึง่ส่งผล

ให้เกดิแรงจงูใจในกรณีเฉพาะส�ำหรับบคุคลน้ัน ความต้องการ

เป็นเพียงปัจจัยหน่ึงในหลายปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม โดย

ปัจจยัอืน่ทีม่ส่ีวนส�ำคญัร่วมอยูด้่วย เช่น ค่านิยม อปุนิสยั และ

ทักษะของบุคคล ตลอดจนปัจจัยแวดล้อมอื่นที่ล้วนมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมทั้งสิ้น (McClelland, 1961 อ้างถึงใน Kazekim, 

2013) ในงานวิจัยของ Duffy and Lilly (2013) ที่ท�ำการศึกษา

กับกลุ่มพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม จ�ำนวน 15 แห่ง ใน

ประเทศอเมริกา พบว่า ความต้องการอ�ำนาจของพนกังาน มี

ผลกระทบต่อความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก 

องค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ กล่าวคอื  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะไม่ส่งผลให้ระดับของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานเพิ่มข้ึนได้ หาก

พนักงานมคีวามต้องการอ�ำนาจในระดบัสงู พวกเขามแีนวโน้ม

ทีจ่ะเปลีย่นพฤติกรรมจากการเป็นสมาชิกทีด่เีป็นพฤติกรรมที่ 

ช่วยตอบสนองความต้องการของพวกเขาได้ ส่วนพนักงาน 

ที่มีแนวโน้มมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

ส่วนใหญ่จะมีความต้องการอ�ำนาจในระดับต�ำ่และมีการรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การในระดับที่สูง

จากแนวคิดและผลการวิจัยที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่า

มีปัจจัยหลายด้านที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ ดังน้ัน ในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกที่ดีขององค์การผ่านตัวแปรสื่อการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ โดยมีความต้องการส่วนบุคคลเป็นตัวแปร

ก�ำกับในหน่วยราชการแห่งหน่ึงในคร้ังน้ี นอกจากจะท�ำให ้

ทราบถงึระดบัของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ การรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์การ ความต้องการส่วนบุคคล และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแล้ว ยังทราบถึง

ความสัมพันธ์ของปัจจัยดังกล่าวที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ เพื่อเป็นข้อมูลให้องค์การที่ศึกษาน�ำ

ผลการวิจยัไปก�ำหนดเป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุง 

การบริหารงาน รวมถงึการพฒันาทรัพยากรบคุคลในด้านต่างๆ  

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การในระยะยาว

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

2.	 เพื่อศึกษาการเป็นตัวแปรสื่อของการรับรู ้การ

สนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ

3.	 เพื่อศึกษาการเป็นตัวแปรก�ำกับของความต้องการ

สว่นบุคคลที่มต่ีอความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนนุ

จากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived 

Organizational Justice: POJ) ศึกษาตามแนวคิดของ 

Greenberg (2005) หมายถงึ การรับรู้ของบคุคลเกีย่วกบัการ

ได้รับการปฏบิตัอิย่างยตุธิรรมจากองค์การ ทัง้ในเร่ืองของการ

ตัดสินใจที่ใช้พิจารณาเพื่อการแบ่งผลตอบแทน สัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล การได้รับการปฏิบัติและการสื่อสารกับบุคคล 

ในองค์การด้วยความเป็นธรรม ส่งผลให้ได้ผลลัพธ์ที่มีความ

ถูกต้องเป็นธรรม แบ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร

ออกเป็น 4 ด้าน คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่ง 

ผลตอบแทน (Distributive Justice) การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ (Procedural Justice) การรับรู้ความ

ยุติธรรมระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) และการรับรู ้

ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice)

การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 

Organizational Support : POS) ศึกษาตามแนวคิดของ 

Eisenberger, Huntington, Hutchison, and Sowa (1986) 

หมายถึง การรับรู้ของบุคคลถึงขอบเขตที่องค์การให้ความ

ส�ำคัญต่อการช่วยเหลือสนับสนุน และการให้ความเอาใจใส ่ 

แสดงความห่วงใย ต้องการให้พนักงานมคีวามเป็นอยูท่ีด่ ีรวมถงึ 

สวัสดิการและสิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ (Wage Incentives) ด้านความรู้ในงานและโอกาส

ก้าวหน้า (Opportunity for Advancement) ด้านความมัน่คง

ในการท�ำงาน (Job Security) ด้านจิตสังคม (Psychosocial) 

และด้านการปฏิบติังาน (Working Condition) และน�ำแนวคดิ

ดังกล่าวมาปรับเป็นแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์การ (Eisenberger, 1984) 

ความต้องการส่วนบุคคล (Individual Needs) ศึกษา

ตามแนวคิดของ Mclelland (1961) หมายถึง ความต้องการ

ที่ถูกพัฒนาขึ้นในช่วงชีวิตมนุษย์ ประกอบด้วยความต้องการ 

3 ประเภท ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การได้แก่ ความต้องการ

ความส�ำเร็จ (Need for Achievement) ความต้องการความ

รักใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation) และความต้องการ 

มีอ�ำนาจ (Need for Power)

พฤติ ก ร รมการ เป ็ นสมาชิ กที่ ดี ข อ งอ งค ์ ก า ร 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) ศึกษาตาม

แนวคิดของ Organ (1988) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่

แสดงออกด้วยตนเอง ซึง่ไม่ได้เกดิข้ึนโดยตรงจากระบบการให้

รางวัล และมีผลในการส่งเสริมการท�ำงานขององค์การ เป็น

พฤติกรรมที่ไม่มีใครบังคับหรือก�ำหนดไว้ในเอกสารบรรยาย

ลักษณะงาน (Job Description) และการไม่ท�ำพฤติกรรม 
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น้ันๆ กไ็ม่ถกูลงโทษจากองค์การและเป็นพฤตกิรรมส่วนบคุคลซึง่เมือ่รวมกนัแล้วจะสามารถเพิม่ประสทิธิภาพการท�ำงานให้กบั

องค์การได้ จ�ำแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 รูปแบบ คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

(Altruism) พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness)

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

สมมตฐิานที ่4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตวัแปรสือ่ในความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

สมมติฐานที่ 5 ความต้องการส่วนบุคคล เป็นตัวแปรก�ำกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
1.	 ประชากรและตัวอย่าง

ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ ข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน (ยกเว้นข้าราชการระดับบริหาร อ�ำนวยการ และเชี่ยวชาญ) ใน 

หน่วยงานราชการแห่งหน่ึงซึง่ประกอบด้วยส�ำนักงานในส่วนกลางและส่วนภมูภิาครวมจ�ำนวน 11 แห่ง มปีระชากรจ�ำนวน 1,223 คน  

(ข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2558)
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้

ข้ันที่ 1 ค�ำนวณหาจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็น

ตัวแทนของประชากรด้วยค่าความเชื่อมั่น 95% และยอมให้

เกิดความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์เท่ากับ 0.05 ได้ขนาดกลุ่ม

ตัวอย่าง จ�ำนวน 301 คน

ข้ันที ่2 ด�ำเนินการสุม่ตวัอย่างแบบล�ำดบัช้ัน (Stratified 

Random Sampling) 

ข้ันที ่3 แจกแบบสอบถามโดยการสุม่อย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรท�ำนาย

การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived 

Organizational Justice : POJ) ตามแนวคดิของ Greenberg 

(2005) โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 

	 1. ด้านการแบ่งผลตอบแทน (Distributive Justice) 

	 2. ด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 

	 3. ด้านระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice)

	 4. ด้านข้อมูล (Informational Justice)

ตัวแปรสื่อ

การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceive 

Organizational Support : POS) ตามแนวคดิของ Eisenberger 

et. al. (1986) แบ่งเป็น 5 ด้าน คือ

	 1.	ด ้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Wage 

Incentives) 

	 2.	ด ้ านความรู ้ ในงานและโอกาสก ้าวหน ้า 

(Opportunity for Advancement) 

	 3.	ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน (Job Security) 

	 4.	ด้านจิตสังคม (Psychosocial) 

	 5.	ด้านการปฏิบัติงาน (Working Condition)

ตัวแปรก�ำกับ

ความต้องการส่วนบุคคล (Individual Needs) ตาม

แนวคิดของ McClelland (1961) ประกอบด้วยความต้องการ 

3 ด้าน ได้แก่

	 1.	ความต ้องการความส�ำ เ ร็จ (Need for 

Achievement) 

	 2.	ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for 

Affiliation) 

	 3.	ความต้องการมีอ�ำนาจ (Need for Power)

ตัวแปรเกณฑ์

พฤติ ก ร รมการ เป ็ นสมาชิ กที่ ดี ข อ งอ งค ์ ก า ร 

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) ตามแนวคดิ

ของ Organ and Bateman (1991) ประกอบด้วยพฤติกรรม 

5 ด้าน ได้แก่

	 1.	ด้านการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 

	 2.	ด้านความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) 

	 3.	ด้านความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

	 4.	ด้านการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

	 5.	ด้านการส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness)

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้  

เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดการประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ ได้แก่ แบบวัดการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ (น้อยที่สุด น้อย … มากที่สุด) ลักษณะข้อค�ำถาม

มีความหมายทางบวก เป็นการถามคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

เก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เช่น ท่านได้รับ

ผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของท่าน ท่านรู้สึกว่าเกณฑ์การประเมินผลงาน 

มีความเหมาะสมกับงานของท่าน เป็นต้น แบบสอบถามการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ไม่จริงที่สุด ไม่จริง ... จริง

ที่สุด) ลักษณะของข้อค�ำถามมีความหมายทางบวก จ�ำนวน  

17 ข้อ และมีความหมายทางทางลบ จ�ำนวน 8 ข้อ เช่น 

องค์การสนับสนนุให้ท่านศกึษาต่อหรือเข้ารับการฝึกอบรมเพือ่ 

พัฒนาศักยภาพและความรู้ความสามารถ หากต�ำแหน่งงาน

ของท่านถูกยุบหรือเลิกไป องค์การก็จะไม่จ้างท่านท�ำงานใน

ต�ำแหน่งหน้าที่อื่นต่อ เป็นต้น แบบสอบถามความต้องการ

ส่วนบุคคล (น้อยที่สุด น้อย … มากที่สุด) เช่น ท่านพยายาม
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ปฏิบัติงานที่ยากให้ประสบความส�ำเร็จ ท่านพยายามปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็นต้น และแบบสอบ 

วัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ... เห็นด้วยอย่างยิ่ง) เช่น ท่านเต็มใจอย่างยิ่ง 

ที่จะปฏบิตังิานแทนเพือ่นทีไ่ม่ได้มาท�ำงาน เมือ่ทา่นถกูต�ำหนใินเรือ่งงาน ท่านจะน�ำมาพิจารณาแก้ไขโดยไม่แสดงอาการทอ้แท้ 

เป็นต้น

ส�ำหรับการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด ได้แก่ การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จาก 

ผูเ้ช่ียวชาญ จ�ำนวน 5 ท่าน จากน้ันหาค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) น�ำแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบ 

แล้วไปทดสอบก่อนใช้จริง (Try out) มาวิเคราะห์เป็นรายข้อ (Item Analysis) เพื่อหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก (Discrimination Power) 

ด้วยการทดสอบค่าที (T-test) โดยคิดจาก 25% ของกลุ่มสูงและกลุ่มต�่ำ ท�ำการเลือกใช้เฉพาะข้อค�ำถามที่มีค่า T ตั้งแต่ 1.75 

ขึ้นไป ซึ่งเป็นข้อค�ำถามที่มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกสูง และท�ำการตัดข้อค�ำถามที่มีค่า T ต�่ำกว่า 1.75 ทิ้งไป และน�ำข้อค�ำถามที่เหลือ

มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าความคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยการใช้วิธีหา

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coeffcient) ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงค่าความเชื่อมั่นและจ�ำนวนข้อของแบบสอบถาม (N=309)

4.	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูวิ้จยัด�ำเนินการขออนุญาตหวัหน้าหน่วยราชการของกลุม่ตัวอย่างในการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม

จ�ำนวน 503 ฉบับ ผลปรากฏว่าได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ�ำนวน 309 ฉบับ แล้วบันทึกข้อมูลหา 

ค่าสถิติและด�ำเนินการตามขั้นตอนการวิจัยต่อไป

5.	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป Statistical Package for the Social Sciences : SPSS for Windows Version 

17.0 โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์และทดสอบ 3 ส่วน ดังนี้

ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ การหาความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage)

ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมจากองค์การ ความต้องการส่วนบุคคล 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สถิติที่ใช้คือ มัชฌิมเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)

ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation) และการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)
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ผลการศึกษาวิจัย
จากการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เป็นข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน (ยกเว้นข้าราชการระดับบริหาร อ�ำนวยการ และเชี่ยวชาญ) 

ในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 301 คน ท�ำการแจกแบบสอบถามไปจ�ำนวน 503 ฉบับ ได้รับการตอบกลับคืนมา และ 

มีความสมบูรณ์ 309 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 61.4 ของแบบสอบถามทั้งหมด กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ�ำนวน  

210 คน คิดเป็นร้อยละ 68.0 และเพศชาย จ�ำนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 ตามล�ำดับ มีอายุอยู่ในช่วง 36 - 45 ปี จ�ำนวน  

134 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 63.4 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพ 

สมรส จ�ำนวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 57.3 อยู่ในสายงานตามภารกิจหลักขององค์การ จ�ำนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 66.6  

และสายงานสนับสนุนขององค์การ จ�ำนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 ตามล�ำดับ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับช�ำนาญการ จ�ำนวน  

142 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร (N=309)

จากการทดสอบสมมตฐิานพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนับสนนุจาก

องค์การ ความต้องการส่วนบคุคล และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสมัประสทิธ์ิ

สหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.480, 0.149 และ 0.182 ตามล�ำดบั การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความต้องการ

ส่วนบคุคล และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การอย่างมนัียส�ำคญัทางสถติิ โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.338 

และ 0.297 ตามล�ำดับ ความต้องการส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.532 ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 2

ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสือ่ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมใน

องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การพบว่า มีนัยส�ำคัญทั้ง 3 ขั้นตอน (มีนัยส�ำคัญทั้ง Path a, Path b และ 

Path c) เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด (Frazier et al., 2004) ดังภาพประกอบที่ 2 โดยมีรายละเอียดในตารางที่ 3 
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ภาพประกอบที่ 2 การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อ

ตารางที่ 3 การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (N=309)

เมื่อพิจารณาที่ Path c’ พบว่าน้อยกว่า Path c โดยหาก Path c’ ลดลงเหลือศูนย์หรือลดลงจนเข้าสู่ระดับไม่มีนัยส�ำคัญ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงจะเป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์ ในกรณีน้ี Path c’ ลดลงจนไม่มีนัยส�ำคัญ การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การจงึจะเป็นตวัแปรสือ่โดยสมบรูณ์ และท�ำการทดสอบต่อว่า Path c’ น้อยกว่า Path c อย่างมนัียส�ำคญัหรือไม่

การทดสอบนัยส�ำคัญของความแตกต่างระหว่าง Path c และ Path c’ ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 4
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ตารางที่ 4 แสดงการทดสอบนัยส�ำคัญของความแตกต่างระหว่าง Path c และ Path c’ ในการทดสอบการเป็นตัวแปร

สื่อของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ (N=309)

ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสือ่ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมใน

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่ามีนัยส�ำคัญแสดงว่า Path c’ น้อยกว่า Path c อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ดังน้ัน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีสัดส่วนของการเป็นตัวแปรสื่อ ร้อยละ 72

ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับของความต้องการส่วนบุคคล ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยสมการในการทดสอบ 

Y = b0 + b1X + b2Z + b3XZ

(Aiken and West, 1991; Cohen, Cohen, West, and Aiken, 2003) ดังภาพประกอบที่ 3 โดยมีรายละเอียดแสดงใน

ตารางที่ 5-7 

ภาพประกอบที่ 3 การทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับ
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ตารางที่ 5 แสดงการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับของความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการความส�ำเร็จในความ

สัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) (N=309)

ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกบัความต้องการส่วนบคุคลด้านความต้องการความส�ำเร็จ เมือ่พจิารณาทีค่่าสมัประสทิธ์ิ

การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ พบว่า เม่ือเพิ่มตัวแปรปฏิสัมพันธ์เข้าไปในสมการ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปร

ปฏิสัมพันธ์ไม่มีนัยส�ำคัญ (= 0.087, p = 0.078) และค่า R2 ของขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปฏิสัมพันธ์เข้าไปในสมการ

แล้วน้ันพบว่าไม่แตกต่างกัน โดยมีค่าเท่ากับ ร้อยละ 26 ดังน้ัน ความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการความส�ำเร็จ  

ไม่เป็นตัวแปรก�ำกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 5
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ตารางที่ 6 แสดงการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับของความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการความรักใคร่ผูกพัน 

ในความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ โดยการวเิคราะห์การ

ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) (N=309)

ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการความรักใคร่ผูกพันเมื่อพิจารณาที ่

ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรปฏสิมัพนัธ์ พบว่า เมือ่เพิม่ตวัแปรปฏิสมัพนัธ์เข้าไปในสมการ ค่าสมัประสทิธ์ิการถดถอย

ของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ไม่มีนัยส�ำคัญ (  = 0.064, p = 0.193) และค่า R2 ของขั้นที่ 1 และ ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปฏิสัมพันธ์

เข้าไปในสมการแล้วนั้นพบว่าไม่แตกต่างกัน โดยมีค่าเท่ากับ ร้อยละ 27 ดังนั้น ความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการ

ความรักใคร่ผูกพัน ไม่เป็นตัวแปรก�ำกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 6
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ตารางที่ 7 แสดงการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับของความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการมีอ�ำนาจ ในความ

สัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) (N=309)

ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการมีอ�ำนาจ เมื่อพิจารณาที่ค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ พบว่า เม่ือเพิ่มตัวแปรปฏิสัมพันธ์เข้าไปในสมการ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปร

ปฏิสัมพันธ์ไม่มีนัยส�ำคัญ (  = 0.087, p = 0.109) และค่า R2 ของขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปฏิสัมพันธ์เข้าไปใน

สมการแล้วนั้นพบว่าไม่แตกต่างกัน โดยมีค่าเท่ากับ ร้อยละ 11 ดังนั้น ความต้องการส่วนบุคคลด้านความต้องการมีอ�ำนาจ 

ไม่เป็นตัวแปรก�ำกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 7

อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการทดสอบสมติฐาน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Khuankaew (2011) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และงานวิจัยของ Sirisup (2010) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เนื่องจากปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้ันถือว่าเป็น

ความเช่ือ ความคดิ หรือความรู้สกึของบคุคลทีเ่กดิจากประสบการณ์ในการท�ำงานว่า องค์การทีต่นท�ำงานอยูน้ั่นให้ความส�ำคญั

หรือเห็นคุณค่าในการท�ำงาน และมีนโยบายที่สนับสนุนการท�ำงานและพร้อมที่จะเป็นที่พึ่งของบุคลากรในองค์การ ซึ่งการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การนี้ก็มีความเกี่ยวข้องกับความยุติธรรมในองค์การอย่างชัดเจน โดยถ้าองค์การมีความยุติธรรมในด้าน
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การแบ่งผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล และด้านข้อมูลในองค์การแล้วนั้น ก็จะส่งผล

ให้บุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์การของตนสามารถเป็นที่พึ่งพิง มี

ความสะดวกสบายในการท�ำงาน มบีรรยากาศทีเ่หมาะแก่การ

ท�ำงาน และได้รับผลตอบแทนทีด่ ีมสีวสัดกิารทีเ่หมาะแก่การ

ด�ำรงชีพ ซึ่งสอดคล้องกับ Roddes and Eisenberger (2002) 

ทีไ่ด้อธิบายถงึสาเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 

ความยตุธิรรมน้ันเป็นสิง่ทีพ่นักงานใช้ในการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ เพราะความยุติธรรมช่วยให้พนักงานสามารถ

ตัดสินใจถึงผลตอบแทนที่ตนได้รับจากการท�ำงานได้ง่ายข้ึน 

ขณะเดยีวกนัความยติุธรรมด้านกระบวนการกท็�ำให้พนักงาน

ได้รับทรัพยากรต่างๆ อย่างยุติธรรม ซึ่งพนักงานพิจารณา

ว่าทรัพยากรเหล่านี้ คือ สวัสดิการ ที่มีผลให้พนักงานเชื่อว่า

องค์การค�ำนึงถึงความเป็นอยู่ของพนักงาน

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Phocharoen, Piriyakul, and Jaisue (2012) ที่

พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถติิ และงานวจิยัของ Blakely, Andrews, and Moorman 

(2005) ทีพ่บว่า ความยตุธิรรมในองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทาง

บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการ

วจิยัคร้ังน้ีเป็นไปตามทีต่ัง้สมมติฐาน ยกเว้นความยตุธิรรมใน

องค์การ ด้านการแบ่งผลตอบแทน ทัง้นี ้อาจเกดิจากองค์การ 

ต่างๆ มค่ีาตอบแทน เงนิเดอืน นโยบาย และสวสัดกิารทีไ่ด้รับ 

ต่างกัน จนบุคลากรในองค์การรับรู้ได้โดยการเปรียบเทียบ

กับหน่วยงานอื่นว่าต�่ำกว่า แต่เม่ือพิจารณาด้านอื่นๆ แล้ว

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่เกิดจากปัจจัย

ความยตุธิรรมในองค์การน้ีเป็นไปในทางบวก ซึง่ส่งผลให้เกดิ

พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื ความสภุาพอ่อนน้อม ความ

อดทนอดกลัน้ การให้ความร่วมมอื และมคีวามส�ำนึกในหน้าที่

ตามที่ Organ (1991) ได้กล่าวเอาไว้

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Hanboonsong (2012) ที่พบว่า การรับรู้

การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกและเป็น

ปัจจัยที่สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Asgari, Silong, 

Ahmad, and Samah (2008) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุน 

จากองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ ผลการวิจัยครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานบางส่วน 

กล่าวคอื การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน

และสวสัดกิารทีพ่บความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การในระดับต�่ำ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การน้ันเป็นพฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือ ให้ความร่วมมือ ซ่ึงไม่ถูกระบุไว้เป็นหน้าที่ที่ต้อง

ปฏิบัติ แต่พฤติกรรมน้ีเป็นสิ่งที่ช่วยให้การด�ำเนินงานของ

องค์การประสบความส�ำเร็จได้ (Katz and Kahn, 1978 cited 

in Organ and Bateman, 1991) และเป็นพฤติกรรมที่เกิด

จากการตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล 

หรือการลงโทษโดยตรง (Schnake and Dumler,1997) และ

ค่าตอบแทนของภาครัฐเมื่อเทียบกับองค์การเอกชนแล้วยัง

อยู่ในระดับที่ไม่สูงและยังมีกฎเกณฑ์ตายตัว ด้วยเหตุน้ีการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนจึงไม่มีความ

สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพราะ

ไม่ได้เกิดจากการที่บุคลากรรู้สึกว่าตนเองได้รับผลตอบแทน 

และสวัสดิการที่ดี แต่เกิดจากการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ความมั่นคง

ในการท�ำงาน ด้านจิตสังคม และด้านการปฏิบัติงาน

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตัวแปรสื่อ

สมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย

มีสัดส่วนของการเป็นตัวแปรสื่อ ร้อยละ 72 ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Cheung (2013) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุน 

จากองค ์การเป ็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ ์ระหว ่าง 
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ความยตุธิรรมในองค์การ ทัง้ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 

และด้านข้อมูล กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ

แบบสมบูรณ์ และงานวิจัยของ Moorman, Blakely and 

Niehoff (1998) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน

องค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้าน

พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมส�ำนึกในหน้าที่ และ

พฤติกรรมความภักดี แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างที่ท�ำการ

ศึกษานี้มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีการรับรู้ความ

ยตุธิรรมในองค์การทีส่มัพันธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การ ทัง้ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ความ

ม่ันคงในการท�ำงาน ด้านจิตสังคม และด้านการปฏิบัติงาน

แทน ซึง่ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลให้เกดิการให้ความช่วยเหลอื ความ

สุภาพอ่อนน้อม ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ 

และมีความส�ำนกึในหน้าทีต่ามที ่Organ (1991) ได้อธบิายไว้

การเป็นตัวแปรก�ำกับความต้องการส่วนบุคคล ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ไม่พบว่า ความ

ต้องการส่วนบคุคล ด้านความต้องการความส�ำเร็จ ด้านความ

รักใคร่ผูกพัน และด้านความต้องการมีอ�ำนาจ เป็นตัวแปร

ก�ำกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ กล่าวคอื ความ 

ต้องการส่วนบคุคล ไม่มีผลท�ำให้ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การเปลี่ยนไป 

จากผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความต้องการ

ส่วนบคุคล และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ ีมคีวามสมัพนัธ์

ระหว่างกัน นอกจากน้ียังพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีโดยผ่านการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งบรรลุวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยในส่วนที่ผู ้วิจัยต้องการศึกษาตัวแปรที่เป็นสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แม้ว่าความ

ยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งผลตอบแทน และการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ

จะไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การก็ตาม แสดงให้เห็นว่าองค์การควรมีการพัฒนาใน

ด้านนี้เพิ่ม แต่ก็ถือว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การยงัเป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้

เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

จากวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อการศึกษาความสัมพันธ์

ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ผ่านตัวแปรสื่อการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ โดยมีความต้องการส่วนบคุคลเป็นตัวแปรก�ำกบั 

พบว่า

1. ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทาง 

บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างม ี

นัยส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ยกเว้นการรับรู้ความยตุธิรรม

ในองค์การด้านการแบ่งผลตอบแทน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกทีด่ขีององค์การอย่างมนัียส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 

ยกเว้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและ

สวสัดกิารทีพ่บความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การในระดับต�่ำ แต่ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรสื่อ

สมบรูณ์ในความสมัพนัธ์ระหว่างความยติุธรรมในองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

3. จากการทดสอบการเป็นตัวแปรก�ำกับ ไม่พบว่า 

ตัวแปรความต้องการส่วนบุคคล ด้านความต้องการความ

ส�ำเร็จ ด้านความรักใคร่ผูกพัน และด้านความต้องการ 

มีอ�ำนาจ เป็นตัวแปรก�ำกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ
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ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ

จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ

ความสมัพนัธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัความ

ยุติธรรมในองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์การ รวมทัง้การทีค่วามยตุธิรรมในองค์การ

ด้านการแบ่งผลตอบแทนและการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์

กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ องค์การจงึควร

ให้ความส�ำคัญกับองค์ประกอบน้ี โดยการจัดค่าตอบแทน 

ที่เหมาะสมและเป็นธรรมต่อความรู้ความสามารถในหน้าที่ 

ทีรั่บผดิชอบ โดยอาจเทยีบกบัค่าตอบแทนขององค์การในภาค

เอกชนหรือองค์การอื่นๆ เพื่อส่งผลให้เกิดเป็นพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามมา

2. ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยในอนาคต

	 2.1 จากกลุม่ตวัอย่างทีศ่กึษาในคร้ังน้ีคอื ข้าราชการ

ผูป้ฏบิตังิาน (ยกเว้นข้าราชการระดบับริหาร อ�ำนวยการ และ

เช่ียวชาญ) ในหน่วยราชการแห่งหน่ึง จึงควรน�ำตัวแปรที่

ได้ศึกษาในคร้ังน้ีไปท�ำการศึกษาในหน่วยงานอื่นที่มีรูปแบบ

การท�ำงานหรือวัฒนธรรมการท�ำงานที่แตกต่างออกไป เพื่อ

เป็นการยืนยันว่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในงานวิจัยน้ีส่งผล

ต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 2.2 ควรศกึษาปัจจยัอืน่ๆ เพิม่เติม เช่น บคุลกิภาพ 

วัฒนธรรมในองค์การ ภาวะผู้น�ำ เป็นต้น ในบริบทของ

ประเทศไทย เพือ่น�ำมาวเิคราะห์และพฒันาพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกทีด่ขีององค์การภายในหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน 

เอกชนหรือรัฐบาล

	 2.3 ควรศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การในลักษณะงานวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กับงานวิจัย

เชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น
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