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Abstract 
This research aims to study a causal model of factors affecting good membership behavior of 

military officials in the Armed Forces Development Command Headquarters, Royal Thai Armed Forces 
Headquarters. Data were gathered from a sample of 300 individuals, representing’ a population of 901, 
through the utilization of questionnaires. These samples were randomly chosen using a combination of 
Probability Sampling and Convenience Sampling methods. Data were analyzed using descriptive statistics 
including mean, standard deviation, and interferential statistics including the structural equation modeling 
(SEM). 

The result showed that the SEM model was consistent with the empirical data with a Chi-square, 
p-value, Chi-square/df, GFI, AGFI, CFI, RMR and RMSEA values were 145.430, 0.000, 1.795, 0.943, 
0.915, 0.980, 0.01 and 0.053, respectively. Regarding the hypothesis tests, it was found that factors directly 
influencing the positive membership behavior of military officials included justice perception (coefficient 
of influence = 0.109) and organizational commitment (coefficient of influence = 0.940). Additionally, 
factors indirectly affecting good membership behavior included the perception of organizational culture 
(coefficient of influence = 0.009) and the perception of justice (coefficient of influence = 0.701). 
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บทที่ 1 

 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน หรือแมแ้ต่องคก์รการกุศลต่างมีเป้าหมาย
ท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จ เพื่อตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงาน ซ่ึงปัจจยัแห่งความส าเร็จ
ประการหน่ึงท่ีไม่อาจปฏิเสธได้ คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพของบุคลากร เป็นปัจจยัท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายไดแ้ละจะท าให้บุคลากรกลายเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ เพราะฉะนั้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งมีความส าคญั และสามารถท าให้องคก์รด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างสูงสุด และการท่ีจะ
สามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จอย่างเต็มศกัยภาพไดน้ั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 
ถือไดว้่าเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งพฤติกรรมท่ีปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจไม่ไดเ้กิดจากการให้
รางวลัอย่างเป็นทางการ มีการปฏิบติัหน้าท่ีนอกเหนือจากงานประจ า หรืองานท่ีองค์กรไดก้ าหนดไว ้
ลว้นเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอนัน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์รไดเ้ป็นอย่างดี (Organ, 1987, p. 8) นอกจากน้ียงัช่วยในการท่ีจะรักษาระดบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรให้อยู่ในระดบัสูง และท าให้เกิดสภาพแวดลอ้มท่ีดีในองคก์ร อีกทั้งยงัช่วยสร้าง
ทุนทางสังคม และพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหสู้งขึ้นไปอีกดว้ย จากผลการวิจยัของ 
Van Dierenonck and Jacobs (2012) พบวา่ กลไกหน่ึงท่ีส าคญัท่ีเช่ือมต่อระหว่างองคก์รกบัพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์กร ก็คือ การรับรู้วฒันธรรมองค์กร (Perception of Organizational) และการรับรู้ความ
ยุติธรรมองคก์ร (Perception of Organizational Justice) โดยทั้งสองตวัแปรเป็นปัจจยัส าคญัต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 
 

การรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีดี (Perception of Organizational) ถือเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จท่ี
ส าคญัประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว วฒันธรรมขององค์กรเปรียบได้กับ
รากฐานท่ีหล่อหลอมทศันคติและแนวทางพฤติกรรมของบุคลากรภายในหน่วยงาน องค์กรในฐานะท่ี
เป็นระบบสังคมย่อย ย่อมมีแบบแผนทางวฒันธรรมท่ีก าหนดรูปแบบการปฏิบติังาน รวมถึงส่งเสริมให้
องค์กรมีอตัลกัษณ์ท่ีแตกต่างและโดดเด่นจากองค์กรอ่ืน ๆ วฒันธรรมในองค์กรไม่เพียงท าหน้าท่ีเป็น
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กรอบในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิก แต่ยงัสามารถถ่ายทอด แบ่งปัน และสร้างความเขา้ใจร่วมกนั
ระหว่างบุคลากรในองค์กรได้อย่างเป็นระบบ ส่งผลให้วฒันธรรมกลายเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการ
วิเคราะห์หรือจดัการกบัปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้าง การด าเนินงาน และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ วฒันธรรมองคก์รมีบทบาทเสมือนศูนยก์ลางท่ีเช่ือมโยงพฤติกรรมของบุคลากร ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพขององค์กรในภาพรวม ทั้งในดา้นการสร้างความผูกพนั การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
การปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง ตลอดจนการสร้างความสอดคลอ้งในการท างานภายใน
องคก์ร ซ่ึงลว้นมีส่วนช่วยในการก าหนดทิศทาง วิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์รให้มีความชดัเจนและ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกัขององคก์ร (วรรณกร รอบคอบ, 2560) 

 
 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร (Perception of Organizational Justice) คือ ส่ิงท่ีบุคลากรรับรู้ว่า
ตนได้รับการปฏิบัติในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างานด้วยความเป็นธรรมหรือไม่  การรับรู้ว่า
องค์กรให้ความส าคญัในหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารองค์กรท่ีท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนักับ
องค์กรรวมถึงส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพนักับงานท่ีท าและก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วย
เช่นกนั (Kidwell, Mossholder, & Bennett, 1997) นอกจากน้ี เม่ือบุคลากรรู้สึกว่าตนไดรั้บความยุติธรรม
ในการบริหารงาน จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวก เช่น การมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจ การรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กร และการประพฤติตนเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร (Organ & Konovsky, 1989) 
ความยุติธรรมจึงมิไดเ้ป็นเพียงจุดมุ่งหมายสุดทา้ยในการบริหารจดัการ แต่เป็นกลไกส าคญัท่ีท าหน้าท่ี
เป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อผลลพัธ์ขององคก์ร เช่น ความผูกพนั ความจงรักภกัดี 
หรือพฤติกรรมการมีส่วนร่วม เป็นตน้ (Jamaludin, 2009) ในขณะเดียวกนั วฒันธรรมองคก์ร ก็มีบทบาท
ท่ีสอดคล้องกัน โดยท าหน้าท่ีสนับสนุนการเสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากร และช่วยให้องค์กร
สามารถปรับตวัต่อความเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ วฒันธรรมท่ีไดรั้บการ
พฒันาและหล่อหลอมจนเกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัภายในองคก์ร จะช่วยลดขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
ความหลากหลาย และกระตุน้ให้เกิดความมุ่งมัน่ร่วมกนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ในอนาคต ดงันั้น การ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการท างาน จึงเป็นส่ิงท่ีควรได้รับ
ความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะเป็นรากฐานท่ีจะน าไปสู่การพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนและเสริมสร้างศกัยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 
 
 นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และช้ีให้เห็นว่าวฒันธรรมองคก์รเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กร ดงัท่ี Clugston, Howell, and Dorfman (2000) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
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วฒันธรรมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์และมี
ผลกระทบต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Finegan (2000) พบว่า 
การรับรู้ค่านิยมขององค์กร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า 
วฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกและมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงคนใน
องค์กรเดียวกันอาจมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีแตกต่างกันได้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ หัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน หรือสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เป็นตน้ 
 

หน่วยบญัชาการทหารพฒันาเป็นหน่วยงานท่ีก าหนดให้เป็นหน่วยงานท่ีใช้ในการวิจยัน้ี ซ่ึง
สามารถแสดงรายละเอียดของหน่วยบญัชาการทหารพฒันาไดด้งัต่อไปน้ี หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
เป็นหน่วยงานชั้นเยี่ยมของกองทัพไทยในด้านการพัฒนาความมั่นคง โดยเตรียมความพร้อมของ
ทรัพยากรบุคคล ชุมชน พื้นท่ี เพื่อป้องกนัภยัคุกคามทุกรูปแบบ พฒันาขีดความสามารถก าลงัพล มุ่งเนน้
การพฒันาก าลังพลให้มีความรู้ในทุกด้าน สามารถรับมือกับภัยคุกคามท่ีเปล่ียนแปลงไป การปรับ
โครงสร้างจดัองค์กร เพื่อตอบสนองงานการพฒันาความมัน่คง และการช่วยเหลือประชาชนจะท าให้
หน่วยงานสามารถด าเนินการไดใ้นทุกรูปแบบ สามารถเผชิญต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เพื่อท าใหป้ระชาชนมีความเช่ือมัน่ศรัทธาต่อกองทพัไทย (ศูนยศึ์กษายทุธศาสตร์ สถาบนัวิชาการป้องกนั
ประเทศ, 2561, น. 149) ทั้งน้ีระบบราชการทหาร ยงัตอ้งมีการพฒันาปรับปรุงระบบการบริหารจดัการให้
ทนักบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงทั้งระบบเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เพื่อใหก้ารบริหารราชการท่ีดี
เป็นแนวทางส าคญัในการจดัระเบียบองค์กรภาครัฐ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกลยุทธ์
หน่ึงท่ีมีความส าคญัในการบริหารราชการ เพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีแนวทางในการปฏิบติังานไปใน
ทิศทางเดียวกนั และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

 
 จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งในการขบัเคล่ือน
น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ และจากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ท าให้
เห็นว่ามีหลายตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เช่น การรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์ร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึง
สนใจศึกษาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการ 
ทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อให้ได้
ข้อมูลท่ีจะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงการบริหารจัดการและสร้างเสริม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรในกองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
กองบญัชาการกองทพัไทยต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
  
 1.2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการ
กองทพัไทย 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการ
กองทพัไทย 
 1.2.4 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.2.5 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.2.6 เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการ
ทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

1.3 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 
 1.3.1 การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.3.2 การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.3.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.3.4 การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
ทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 1.3.5 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
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 1.3.6 ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการ
ทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 การศึกษาเร่ือง แบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย มี
ขอบเขตในการศึกษาดงัน้ี 
  
 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีการส ารวจ (Survey Research) โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลโดยมีตวัแปรท่ีน ามาศึกษาดงัน้ี 
  1) ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) มีดงัน้ี 

การรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง ด้านความ
สอดคลอ้งกนั ดา้นการปรับตวั และดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ด้านการกระจายผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  2) ตวัแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) คือ ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบดว้ย ความ
เช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามใน
การท างาน เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์ร 
  3) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ประกอบดว้ย การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าท่ี และ
การใหค้วามร่วมมือ 
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 1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 901 คน (กองบญัชาการกองทพัไทย, 2566) 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวนทั้งส้ิน 300 คน ซ่ึงการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง พิจารณาจาก
ลกัษณะขอ้มูลของการวิจยั เพื่อก าหนดกลุ่มตวัอยา่งให้สอดคลอ้งกบัการใชส้ถิติในแต่ประเภท ซ่ึงในการ
วิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) การใช้
สถิติประเภทน้ีในการวิเคราะห์ตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ เกณฑ์ส าหรับการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
เป็นฟังกช์ัน่ของจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่า การประมาณค่าดว้ยวิธีไลคลิ์ฮูดสูงสุด (Maximum 
Likelihood) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ โดยปกติอยู่ในช่วง 200 - 400 ตวัอย่าง ถา้ขนาดตวัอย่างน้อย
กว่า 200 ตวัอย่าง จะท าให้ค่าท่ีไดจ้ากการประมาณพารามิเตอร์ขาดความแม่นย  า และไม่มีอ านาจในการ
ทดสอบ (Marsh, Balla, & McDonald, 1988) ซ่ึงสอดคล้องกับ Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) 
และ Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham (2006) โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีเลือกสุ่มตวัอย่าง
แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี คือ กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
 1.4.4 ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีท าการวิจยัอยู่ในช่วงท่ีผูวิ้จยัท าการศึกษางานวิจยัน้ี ตั้งแต่ เดือน
พฤษภาคม พ.ศ. 2564 - สิงหาคม พ.ศ. 2564 
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1.5 กรอบแนวควำมคิด 
 

  ตัวแปรต้น     ตัวแปรส่งผ่ำน          ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวความคิด 

กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
1. ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
2. ดา้นความสอดคลอ้งกนั 
3. ดา้นการปรับตวั 
4. ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 

(Denison & Neale, 1996) 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
1. ดา้นการกระจายผลตอบแทน  
2. ดา้นกระบวนการ  
3. ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(Folger & Cropanzano, 1998) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามในการท างาน เพื่อประโยชน์
ขององคก์ร 
3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

(Steers & Porter, 1979) 
 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร 
1. การใหค้วามช่วยเหลือ  
2. การค านึงถึงผูอ่ื้น 
3. ความอดทนอดกลั้น 
4. ความส านึกในหนา้ท่ี  
5. การใหค้วามร่วมมือ 

(Organ, 1988) 
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1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร หมายถึง วฒันธรรมหรือค่านิยมร่วมของบุคลากรภายในองค์กร 
ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง ดา้นความสอดคลอ้งกนั ดา้นการปรับตวั และดา้นการมุ่งเน้น
พนัธกิจ (Denison & Neale, 1996) 
  1) ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง หมายถึง ลกัษณะขององค์กรท่ีมีการส่งเสริมและเน้นให้
พนักงานมีส่วนเก่ียวข้องในงาน มีความรับผิดชอบต่องานร่วมกันและสร้างความรู้สึกของการเป็น
เจา้ของงานให้เกิดขึ้นกบัตวัพนกังาน 

2) ด้านความสอดคล้องกัน หมายถึง ลกัษณะขององค์กรท่ีเน้นให้พนักงานมีความ
เขา้ใจเก่ียวกบัระบบ ความเช่ือ ค่านิยม และสัญลกัษณ์ต่าง ๆ เช่น การประสานงานและการร่วมมือกัน 
การเห็นพอ้งตอ้งกนั และการมีค่านิยมหลกั 

3) ด้านการปรับตัว หมายถึง มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีด 
ความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์กรท่ี
สามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา พนักงานขององค์กรจึงไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจเอง โดยยึด
ค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกคา้เป็นส าคญัผูน้ามีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความ เปล่ียนแปลงให้เกิด
ขึ้นกบัองค์กรดว้ยการกระตุน้พนักงานให้กลา้เส่ียงกลา้ทดลองคิดท าในส่ิงใหม่ และเนน้การให้รางวลั
ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิม สร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษทัได้เปล่ียนนโยบายใหม่มาเน้นเร่ืองการ
มอบหมายอ านาจในการตดัสินใจแก่พนกังาน 

4) ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ หมายถึง ลกัษณะขององคก์รท่ีมีการจดัเตรียมวตัถุประสงค์
และความส าคญั โดยมีการอธิบายถึงบทบาทหน้าท่ีและเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้พนักงานเข้าใจ
ชดัเจนและกา้วไปสู่เป้าหมายขององคก์รได ้เช่น การมีกลยทุธ์และเป้าหมาย และการมีวิสัยทศัน์ 

 
 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากรมีการประเมินหรือรับรู้ว่าองค์กร
ปฏิบติัต่อพวกเขาอย่างยุติธรรมในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงแนวคิดน้ีประกอบดว้ย 3 มิติ
หลกั ประกอบด้วย ดา้นการกระจายผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกัน
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Folger & Cropanzano, 1998) 
  1) ดา้นการกระจายผลตอบแทน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ถึงความยุติธรรมในการ
จดัแบ่งทรัพยากร รางวลั หรือผลตอบแทนท่ีองค์กรมอบให้ โดยพิจารณาจากความพยายามท่ีแต่ละ
บุคคลไดทุ้่มเทในการท างาน ซ่ึงการรับรู้ดา้นน้ีจะเกิดขึ้นได้เม่ือพนักงานรู้สึกว่าได้รับผลตอบแทนท่ี
สอดคล้องกับผลงานของตนเอง และการจัดสรรดังกล่าวต้องปราศจากการเลือกปฏิบัติ  ทั้ งในด้าน
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ความสามารถ ภูมิหลงัส่วนบุคคล หรือความแตกต่างทางกายภาพ องค์กรควรค านึงถึงความตอ้งการ
เฉพาะบุคคล เพื่อสร้างความรู้สึกวา่แต่ละคนไดรั้บในส่ิงท่ีตนสมควรไดรั้บอยา่งแทจ้ริง 
  2) ด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นธรรมในขั้นตอน 
วิธีการ หรือกลไกท่ีองค์กรใช้ในการตดัสินใจต่าง ๆ เช่น การก าหนดค่าตอบแทน การประเมินผลงาน 
หรือการเล่ือนต าแหน่ง พนักงานจะประเมินว่ากระบวนการเหล่าน้ีมีความโปร่งใส เท่ียงธรรม และมี
มาตรฐานเดียวกนัหรือไม่ โดยไม่เอ้ือประโยชน์ให้แก่บุคคลใดบุคคลหน่ึง และมีระบบเปิดให้สามารถ
เสนอขอ้คิดเห็นหรืออุทธรณ์ไดใ้นกรณีท่ีเกิดความคลาดเคล่ือน 
  3) ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง 
การรับรู้เก่ียวกบัวิธีท่ีผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานในระดบับุคคล ไม่ว่าจะเป็นความสุภาพ การให้
เกียรติ การส่ือสารอย่างตรงไปตรงมา รวมถึงการให้ขอ้มูลท่ีครบถว้นและเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
ซ่ึงความสัมพนัธ์เหล่าน้ีมีผลโดยตรงต่อความรู้สึกของพนักงานว่าวิธีท่ีเขาถูกปฏิบติัสะทอ้นถึงความ
เคารพในฐานะมนุษยแ์ละสมาชิกขององคก์ร ไม่ว่าจะเป็นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้ เพื่อนร่วมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
 ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกทางจิตใจและความสัมพนัธ์ท่ีบุคลากรมีต่อองค์กร 
ซ่ึงสะทอ้นถึงความภาคภูมิใจ ความภกัดี และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานให้กับ
องค์กรอย่างสุดความสามารถ โดยบุคลากรจะมีแนวโน้มท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
พร้อมทั้งมีความมุ่งมัน่ท่ีจะรักษาสถานภาพของตนในฐานะสมาชิกขององค์กรอย่างต่อเน่ือง (Steers & 
Porter, 1979) 
  1) ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การท่ี
พนักงานมีความเช่ือมัน่ในพนัธกิจและค่านิยมหลกัขององค์กร โดยรู้สึกว่าค่านิยมส่วนบุคคลมีความ
สอดคลอ้งกบัองคก์ร และพร้อมสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์รผ่านการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
  2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
หมายถึง ความเต็มใจของบุคลากรในการใชศ้กัยภาพทั้งหมดเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ไม่ว่าจะเป็นการ
ท างานเกินหนา้ท่ี การเสียสละเวลา หรือความคิดริเร่ิมเพื่อช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย แมใ้นบางกรณี
อาจไม่ไดรั้บผลตอบแทนโดยตรง 
  3) ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง ความ
ปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป พนกังานจะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยรู้สึก
ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และไม่คิดท่ีจะเปล่ียนแปลงงานหรือลาออก 
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 พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีต่อองค์กร หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นจากความสมคัร
ใจของพนักงาน ซ่ึงมิไดถู้กระบุไวใ้นหน้าท่ีโดยตรงและไม่เก่ียวขอ้งกับระบบรางวลัอย่างชดัเจน แต่
กลบัมีบทบาทส าคญัในการสนบัสนุนประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์รโดยรวม (Organ, 1988) 
  1) การใหค้วามช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรยืน่มือช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
ในดา้นต่าง ๆ อย่างจริงใจ เช่น การให้ค  าแนะน า แกปั้ญหา หรือสนบัสนุนภารกิจของผูอ่ื้น โดยไม่หวงั
ผลตอบแทน 
  2) การค านึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง การกระท าท่ีเพื่อป้องกนัหรือหลีกเล่ียงการเกิดปัญหา
กระทบกระทัง่กนัท่ีอาจก่อให้เกิดปัญหาได ้สะทอ้นถึงความใส่ใจในการหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีอาจสร้าง
ความขดัแยง้หรือกระทบกระเทือนจิตใจเพื่อนร่วมงาน เช่น การให้ค  าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์ การ
เคารพสิทธิของผูอ่ื้น และการแบ่งปันทรัพยากรในองคก์รอยา่งเท่าเทียม 
  3) ความอดทนอดกลั้น หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ียอมรับความไม่สะดวก ความ
กดดนั หรือสถานการณ์ท่ีทา้ทายในการท างานดว้ยความสงบน่ิง โดยไม่บ่นหรือต่อตา้น เช่น ความอด
กลั้นต่อการท างานภายใตภ้าวะเร่งด่วนหรือขอ้จ ากดัต่าง ๆ 
  4) ความส านึกในหนา้ท่ี หมายถึง การกระท าท่ีแสดงถึงวินยัและความมีจิตส านึก เช่น 
การตรงต่อเวลา การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร การดูแลทรัพยสิ์นส่วนรวม และการประหยดั
ทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
  5) การให้ความร่วมมือ หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจและมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รอย่างสม ่าเสมอ เช่น การเขา้ร่วมประชุม การให้ขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์ การติดตาม
สถานการณ์ภายนอกองคก์รท่ีอาจมีผลกระทบต่อทิศทางขององคก์ร 
 
 หน่วยบัญชำกำรทหำรพัฒนำ กองบัญชำกำรกองทัพไทย หมายถึง หน่วยงานท่ีมีหน้าท่ี
พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบันโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และปฏิบติัการเก่ียวกบัการ
ป้องกนัการแทรกซึมบ่อนท าลาย ความมัน่คงของชาติ ดว้ยการพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมจิตวิทยาของ
ประเทศในท้องถ่ินทุรกันดาร และในพื้นท่ีท่ีก าหนดเพื่อการป้องกันอธิปไตย และรักษาความสงบ
เรียบร้อยของประเทศ รวมทั้ง พฒันาก าลงัพลของทหาร เพื่อสนับสนุนการพฒันาประเทศ ตลอดจน
ปฏิบติัภารกิจอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1.7.1 ท าให้ทราบถึงการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ในด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง ด้านความ
สอดคลอ้งกนั ดา้นการปรับตวั และดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ ท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร
ท่ีดีในการท างานของข้าราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการ
กองทัพไทย อันจะน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ส าหรับการวางแผนให้บุคลากรในองค์กร สามารถ
ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย มุ่งเน้นพนัธกิจเดียวกัน และสามารถปรับตวัให้เขา้สภาพแวดลอ้มของ
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.7.2 ท าให้ทราบถึงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ในด้านการกระจายผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีจะท าให้เกิด
การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รท่ีดีในการท างานของขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อันจะน าไปใช้เป็นพื้นฐานในการก าหนดแนวทางหรือ
แนวนโยบายดา้นการบริหารบุคลากรท่ีเน้นความเสมอภาค โปร่งใส และสร้างบรรยากาศการท างานท่ี
ส่งเสริมประสิทธิภาพและความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร 

1.7.3 ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
และความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ท่ีจะท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
งองคก์รในการท างานของขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการ
กองทพัไทย ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสามารถน าไปสู่การก าหนดมาตรการเสริมสร้างศกัยภาพในการท างาน 
และกระตุน้แรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความภกัดีและมีส่วนร่วมอยา่งเตม็ท่ีในการขบัเคล่ือนองคก์ร 

1.7.4 ท าใหท้ราบถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ในดา้นการให้ความช่วยเหลือ การ
ค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าท่ี  และการให้ความร่วมมือ ท่ีจะท าให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงสามารถใช้เป็นเกณฑ์ก าหนดแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรม
เชิงบวกภายในองค์กร รวมถึงใช้ในการวดัผลและประเมินผลเพื่อการเล่ือนต าแหน่งหรือจัดสรร
สวสัดิการอยา่งเหมาะสม 

1.7.5 ผลการวิจยัสามารถเป็นแนวทางส าหรับกองบญัชาการกองทพัไทย และหน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันาในการจดัการและพฒันานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความผูกพนัต่อองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร การรับรู้วฒันธรรมในองค์กร และพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมากขึ้น ซ่ึงลว้นเป็นองคป์ระกอบส าคญัต่อการยกระดบัประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานขององคก์รในภาพรวม 
 1.7.6 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าผลการวิจยัไปก าหนดนโยบาย และวางแผนเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เช่น การจดักิจกรรมเพื่อกระชับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร การอบรมบุคลากร การจัดกิจกรรมสันทนาการ เป็นต้น ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมี
แรงจูงใจและพร้อมท่ีจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์ร 



   

 

บทที่ 2 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
 

ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษา เก็บรวบรวมขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎี และศึกษาคน้ควา้จากงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อศึกษาแบบจ าลองเชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการ
ทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
2.5 ขอ้มูลเก่ียวกบักองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
2.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
2.7 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกีย่วกบักำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
 
 2.1.1 ควำมหมำยของกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
  
 การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (Perception of Organizational) ไดมี้นกัวิชาการและผูท้  าการวิจยั
หลายท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รไวด้งัน้ี 
 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, น. 304) ไดใ้ห้ความหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองค์กร  
ไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีสมาชิกในองค์กรสามารถเขา้ใจถึงระบบความเช่ือ ความเขา้ใจ หรือแบบแผน
ร่วมกันท่ีเกิดขึ้นภายในกลุ่ม ซ่ึงความเขา้ใจร่วมกันน้ีถือเป็นกลไกส าคัญท่ีช่วยสร้างความแตกต่าง
ระหวา่งองคก์รหน่ึงกบัอีกองคก์รหน่ึง โดยสะทอ้นถึงอตัลกัษณ์เฉพาะขององคก์รนั้น ๆ ท่ีส่งผา่นทั้งใน
รูปแบบท่ีสามารถสังเกตไดแ้ละในระดบันามธรรมท่ีฝังลึกในจิตใจของสมาชิก 
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 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551, น. 256) ไดใ้ห้ความหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ไวว้่า 
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รเก่ียวขอ้งกบัการตระหนกัรู้และเขา้ใจในค่านิยมร่วม ความเช่ือ และบรรทดั
ฐานท่ีสมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกัน เพื่อให้เกิดแนวทางการประพฤติปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งและอยู่ใน
กรอบเดียวกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเปรียบเสมือนกฎเกณฑ์ท่ีไม่ไดถู้กเขียนไว ้แต่แสดงออกผ่านพฤติกรรมท่ี
สอดคลอ้งของสมาชิกในองคก์ร ช่วยใหเ้กิดความเป็นเอกภาพ และส่งผลต่อความสามารถในการท างาน
ร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

Hofstede (1987, p. 179) ได้ให้ความหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ไวว้่า การรับรู้
วฒันธรรมในองค์กรไม่เพียงแต่หมายถึงการมองเห็นค่านิยมท่ีอยู่ภายนอกเท่านั้ น แต่ยงัหมายถึง
กระบวนการท่ีสมาชิกในองคก์รรับรู้และซึมซับความคิด ความเช่ือ และค่านิยมท่ีหยัง่รากลึกอยู่ภายใน
จิตใจของกลุ่มคนซ่ึงร่วมกนัก่อร่างสร้างขึ้นมา ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อรูปแบบความคิด การกระท า ตลอดจน
พฤติกรรมท่ีสะทอ้นอตัลกัษณ์ขององค์กร ซ่ึงถือเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีถ่ายทอดกนัจากรุ่นสู่รุ่นผ่าน
กระบวนการเรียนรู้และประสบการณ์โดยตรงของสมาชิก 

 
 Robbins (1991, p. 3) ได้ให้ความหมายของ การรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร ไว้ว่า การรับรู้
วฒันธรรมในองคก์รเป็นการรับรู้ถึงการผสมผสานระหว่างค่านิยม ทศันคติ วิธีการจดัการ รวมถึงความ
เช่ือและพฤติกรรมการแกปั้ญหาท่ีสมาชิกในองคก์รมีร่วมกนั และมกัถูกถ่ายทอดไปยงัสมาชิกใหม่ผ่าน
พิธีการ เร่ืองเล่า และสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการสร้างความต่อเน่ืองและความมัน่คงของ
วฒันธรรมองคก์ร 
 
 Trice and Beyer (1993, p. 2) ไดใ้หค้วามหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ไวว้า่ การรับรู้
วฒันธรรมในองค์กรเก่ียวข้องโดยตรงกับพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได้และการใช้สัญลักษณ์หรือ
พิธีกรรมต่าง ๆ เป็นตัวแทนของวฒันธรรมนั้น ๆ ซ่ึงสมาชิกขององค์กรจะเรียนรู้และซึมซับผ่าน
กระบวนการมีปฏิสัมพนัธ์และการส่ือสารร่วมกนั ความเห็นพอ้งตอ้งกนัเก่ียวกบัแบบแผนพฤติกรรม
และความคิดน้ีเองท่ีเป็นส่ิงยืนยนัถึงการมีอยูข่องวฒันธรรมองคก์รในระดบัท่ีลึกซ้ึง 
 
 Schermerhorn Jr, Osborn, Uhl-Bien, and Hunt (2005, p. 436) ได้ให้ความหมายของ การรับรู้
วฒันธรรมในองคก์ร ไวว้า่ วฒันธรรมองคก์รท่ีสมาชิกสามารถรับรู้ได ้คือระบบของการมีส่วนร่วมของ
ค่านิยม ความเช่ือ และการกระท าท่ีพฒันาและตกผลึกขึ้นภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช้ีน าพฤติกรรมของ
สมาชิกในระดบัรายบุคคลและระดบักลุ่ม ช่วยใหส้ามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั 
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 จากความหมายของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
การรับรู้วฒันธรรมในองค์กร หมายถึง กระบวนการท่ีบุคลากรสามารถเขา้ถึงความหมายเชิงลึกของ
ค่านิยมร่วม ความคิด ความเช่ือ ทัศนคติ บรรทัดฐาน รูปแบบพฤติกรรม ตลอดจนพิธีกรรมและ
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีองค์กรใช้ในการส่ือสาร ทั้งในรูปแบบท่ีแสดงออกทางกายภาพและท่ีแฝงอยู่ใน
ความคิด ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าหน้าท่ีเป็นแนวทางส าหรับการประพฤติปฏิบติัของสมาชิก และเป็นรากฐาน
ส าคญัของความสอดคลอ้ง ความเขา้ใจร่วม และอตัลกัษณ์ขององคก์รนั้น ๆ 
 
 2.1.2 ควำมส ำคัญของกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
 
 ความส าคัญของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร มีนักวิชาการและผูท้  าการวิจัยหลายท่านได้
กล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รไวด้งัน้ี 
 
 Kluckhohn and Kelly (1945) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กรไวว้่า 
วฒันธรรมองค์กรเป็นแบบแผนหรือการด ารงชีวิตท่ีท าให้องค์กรมีเอกลกัษณ์ของตนเองท่ีแตกต่างไป
จากองค์กรอ่ืน และแบบแผนน้ีสามารถแลกเปล่ียนระหว่างกนัและกนัหรือแพร่กระจายออกไปในหมู่
สมาชิกได้ โดยผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วฒันธรรมองค์กรจึงมีความส าคัญ โดยมีผลต่อ
องคก์ร 4 ประการ ดงัน้ี 

1) การก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์ร วฒันธรรมองคก์รเป็นเคร่ืองมือส าคญัใน
การก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เช่น ในองคก์รท่ีมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างสมาชิกสูง 
เม่ือวิถีชีวิตทั่วไปในองค์กรได้สร้างแบบแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันอย่างกว้างขวาง 
พฤติกรรมการปฏิบติัของสมาชิกใหม่ในองค์กรก็จะซึมซับเรียนรู้ แพร่กระจายในเร่ืองการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ นานเขา้ก็จะเป็นวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคก์รนั้นๆ ต่อไป ในขณะท่ีองคก์รท่ีมีการท างานแบบใชค้วามสามารถของบุคคลเป็นหลกั 
ไม่มีการท างานแบบร่วมมือ บุคคลในองคก์รก็จะซึมซับเอาวิธีการท างานแบบต่างคนต่างท าจนท่ีสุดก็
กลายเป็นแบบแผนในการด าเนินชีวิตของบุคคลในองคก์รนั้น เป็นตน้  

2) การด าเนินงานขององค์กรไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์กรทั้งเชิงบวกและเชิง
ลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบการตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาหรือการริเร่ิมงานใหม่ในองค์กร โดย
วฒันธรรมองค์กรจะส่งผลต่อรูปแบบและเน้ือหาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์กร เช่น ใน
กรณีท่ีองคก์รมีปัญหาท่ีเก่ียวกบังานหรือพฤติกรรมของบุคคลและจ าเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหา เหล่าน้ีอย่าง
เร่งด่วนแต่ปรากฏว่าพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการยอมรับอ านาจของผูน้ า และไม่มีความกลา้หาญ
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ในการริเร่ิมแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นดว้ยตนเอง ดงันั้นหากผูน้ าไม่เป็นผูริ้เร่ิมในการแกไ้ขปัญหาก็จะเป็น
อุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีประสบอยู่ ส่งผลให้เกิดการวางแนวปฏิบติัขึ้นมากนัเอง
โดยเลือกวิธีการในการแกปั้ญหาท่ียอมรับไดใ้นกลุ่ม ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีสอดคลอ้งกบัแบบแผนวฒันธรรม
ท่ีกลุ่มมีอยูใ่นใจ คือความเกรงกลวั เป็นตน้ 

3) วฒันธรรมองค์กรส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
รูปแบบการเรียนรู้ในภาวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Learned Helplessness) ซ่ึงเป็นสถานภาพทางจิตของบุคคล
ท่ีจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลรับรู้ว่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาได ้และถา้การรับรู้เช่นน้ี 
ไดรั้บการยืนยนัโดยผูน้ั้นจากประสบการณ์ตรงของเขา โดยบุคคลนั้นพบกบัตนเองว่าเป็นเช่นนั้นจริงๆ 
ก็จะท าใหก้ารจูงใจในการเผชิญกบัปัญหาหมดไป กลายเป็นคนย่อทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ให้
เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ วฒันธรรมการยอมตามผูน้ าโดยไม่ย ั้งคิดของผูต้ามจึงก่อให้เกิด
พฤติกรรมส้ินหวงัในองคก์รในท่ีสุด 

4) วฒันธรรมองค์กรแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพขององค์กร ดงัท่ีกล่าวแลว้ว่า
วฒันธรรมเป็นหลกัปฏิบติั เป็นวิถี หรือเป็นแบบแผนให้บุคคลในองค์กรยอมรับ ซึมซับและปฏิบติั
อย่างเดียวกัน เกิดความเป็นหน่ึงเดียวมีเอกลักษณ์เฉพาะขององค์กร (Organizational Unity) ซ่ึงช่วย
ส่งเสริมให้การท างานของหมู่คณะประสบผลส าเร็จ สมาชิกในองคก์รนั้นๆ เกิดความรักและผูกพนักัน
และก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นนา้หน่ึงใจเดียวกนัดว้ย 

 
Robbins (1989) ได้กล่ าวถึงความส าคัญของการรับรู้วัฒนธรรมในองค์กรไว้ว่ า เป็น

ลกัษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร ท าให้มองเห็นความแตกต่างระหว่างองค์กร และท าให้เกิดการยึดมัน่
ผูกพนัของคนในองคก์ร ช่วยลดความยึดมัน่ในตวัเองของสมาชิก ท าให้เกิดความร่วมมือกนั นอกจากน้ี
ยงัท าใหเ้กิดจิตส านึกซ่ึงเป็นกลไกในการควบคุมองคก์ร โดยไม่ตอ้งใชร้ะบบการบริหารมาควบคุม 

 
 Hellriegel, Sloc, and Woodman (1995) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการรับรู้วัฒนธรรมใน
องคก์รไวด้งัน้ี 

1) ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร สมาชิกในองคก์รสามารถรับรู้ได้จาก
ประวติัศาสตร์หรือเร่ืองราวขององค์กรนั้น ๆ ในอดีตเพื่อนามาเป็นบรรทัดฐานและแนวทางในการ
ปฏิบติังานต่อไปในอนาคต  

2) วฒันธรรมองค์กรช่วยส่งเสริมความผูกพนัของสมาชิกในองค์กร มีความรู้สึกร่วม
ภายใตป้รัชญาและค่านิยมท่ีทุกคนยอมรับ และพยายามปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายในท่ีสุด  
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3) วฒันธรรมองคก์รเป็นการก าหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิกใน
องคก์รใหมี้พฤติกรรมและการปฏิบติัในแนวทางท่ีพึงปรารถนา  

4) วฒันธรรมองค์กรจะมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานและการผลิตโดยตรง 

5) ว ัฒนธรรมเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์กร ถ้าหากยิ่งมีการก าหนด
วฒันธรรมท่ีเด่นชดัมากก็จะท าใหส้มาชิกไดรั้บรู้ถึงแนวทางการปฏิบติัขององคก์รไดดี้ยิ่งขึ้น รวมทั้งท า
ใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมากยิง่ขึ้น 

 
Furnham and Gunter (1993) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กรไว้ว่า 

เปรียบเสมือนกาวประสานทางสังคมและท าให้เกิดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ดงันั้นวฒันธรรมองค์กร
จึงเป็นกระบวนการสร้างความแตกต่างในองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ในองค์กร วฒันธรรม
องค์กรเสนอระบบของการให้ความหมายร่วมกัน เพื่อเป็นพื้นฐานของการส่ือสารและความเข้าใจ
ร่วมกนั ถา้วฒันธรรมท่ีมีอยู่ไม่สามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ย่างดีแลว้ก็อาจลดความมีประสิทธิผลขององค์กร
ลง อีกทั้ง ยงัมีความส าคญัในการเป็นศูนยก์ลางในการควบคุมและจดัการว่าองคก์รจะด าเนินการท างาน
เพื่อมุ่งไปสู่ผลประโยชน์สูงสุดไดอ้ย่างไร องคก์รจะมีความสามารถในการจดัการกบัโอกาสและความ
ทา้ทายไดม้ากแค่ไหน พนกังานแบบไหนถึงจะมีความเหมาะสมท่ีจะจา้งมาท างานร่วมกนั ท าอยา่งไรถึง
จะกระตุน้ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานให้เพิ่มมากขึ้นได ้ตลอดจนส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ อีก
เป็นจ านวนมาก จึงถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากท่ีองคก์รจะตอ้งคิดอย่างถ่ีถว้นว่า วฒันธรรมแบบไหนคือส่ิง
ท่ีองคก์รตอ้งการ และวฒันธรรมแบบไหนท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายจนประสบผลส าเร็จ 

 
พชัสิรี ชมภูค า (2552) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รไวด้งัน้ี 

1) ท าใหส้มาชิกในองคก์รรับรู้ถึงลกัษณะเด่นขององคก์ร เกิดภาพลกัษณ์ต่อองคก์ร 
2) เสริมสร้างการยอมรับร่วมกนัในองคก์ร 
3) ท าใหร้ะบบในองคก์รซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานให้คงท่ี ในการท่ี

จะไดรั้บต าแหน่งหรือการตอบแทน รวมทั้งมีแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงและความขดัแยง้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  

4) เป็นกลไกช่วยให้สมาชิกในองค์กรเขา้ใจว่า ท าไมองค์กรถึงด าเนินการในเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึงแบบนั้น 
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 จากความส าคญัของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
วฒันธรรมองค์กร มีความส าคญัเน่ืองจากเป็นการก าหนดรูปแบบพฤติกรรมการท างานขององค์กร ท า
ให้เกิดการยึดมั่นผูกพันของคนในองค์กร เป็นส่ิงท่ีหล่อหลอมให้คนในองค์กรมีความเช่ือ และ
พฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนั วฒันธรรมองคก์รท าให้คนในองคก์รอยู่ร่วมกนัอยา่งมีความสุข และลด
ความขดัแยง้ภายในองค์กรได้อย่างสูงสุด ดังนั้น บุคลากรในองค์กรทุกคนควรมีการได้รับการรับรู้
วฒันธรรมในองคก์รอยา่งมากท่ีสุด 
 
 2.1.3 องค์ประกอบของกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
 
 องค์ประกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร มีนักวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านได้
กล่าวถึงองคป์ระกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รไวด้งัน้ี 
 
 Draft (2002, p. 150) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กรว่า  สามารถ
จ าแนกองคป์ระกอบออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1) วฒันธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดขึ้นจากการท่ีผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององคก์รท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีด ความสามารถในการตีความหรือ
คาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์กรท่ีสามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา 
โดยองคก์รรูปแบบน้ีจะให้ความส าคญักบัความยืดหยุ่นและการตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ี
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ผูน้ าในองค์กรมีบทบาทในการก าหนดค่านิยมใหม่  ๆ ท่ีสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ และนวตักรรม โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสระในการตดัสินใจ และกลา้ท่ีจะ
ทดลองส่ิงใหม่ ๆ โดยเฉพาะแนวทางการมอบอ านาจ (empowerment) ใหก้บับุคลากรเป็นส่ิงท่ีไดรั้บการ
ส่งเสริม เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อลูกคา้ไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
  2) วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) การมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนของ
เป้าหมายองค์กร องค์กรในรูปแบบน้ีจะมีการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน เช่น ยอดขาย ก าไร หรือส่วน
แบ่งตลาด และใช้เป้าหมายเหล่าน้ีเป็นแรงผลักดันในการด าเนินงาน วฒันธรรมลักษณะน้ีมักเน้น
ความสามารถส่วนบุคคล การแข่งขนั และการท างานอย่างหนกั โดยมีระบบการให้รางวลัท่ีสัมพนัธ์กบั
ผลงานอย่างชดัเจน บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานโดดเด่นจะไดรั้บการตอบแทนท่ีสูง ในขณะท่ีผูท่ี้ไม่
บรรลุตามเกณฑอ์าจไม่ไดรั้บโอกาสต่อไปในองคก์ร 
  3) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) ให้ความส าคญัของการมีส่วนร่วมของ
พนกังานภายในองคก์รเพื่อใหส้ามารถพฒันาตนเองให้ พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ลกัษณะ
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เด่นขององค์กรท่ีมีวฒันธรรมลกัษณะน้ี คือ การเน้นความสัมพนัธ์ ความเป็นมิตร และการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในองค์กร องค์กรสร้างบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่นและเป็นกันเอง โดยส่งเสริมการ
ส่ือสาร การช่วยเหลือเก้ือกูล และการพฒันาร่วมกนั ผูน้ ามกัมีบทบาทเป็นผูส้นับสนุนและผูป้ระสาน
ความร่วมมือ มากกวา่จะเป็นผูค้วบคุมหรือสั่งการ 
  4) วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญัต่อ
ภาวะแวดลอ้มภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง วฒันธรรมองค์กร
ประเภทน้ีให้ความส าคญักบัเสถียรภาพภายใน ความเป็นระบบ และการด าเนินงานตามกฎระเบียบท่ีวาง
ไว ้โดยเน้นกระบวนการ การควบคุม และความสม ่าเสมอของงานเพื่อสร้างประสิทธิภาพ องค์กร
ประเภทน้ีมักมีโครงสร้างชัดเจน การบริหารเป็นไปตามขั้นตอนท่ีเคร่งครัด และเน้นการประหยดั
ทรัพยากร รวมถึงการควบคุมตน้ทุน 
 
 Denison and Neale (1996) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กรว่าหัวใจ
ส าคญัของวฒันธรรมในองค์กร แต่ละองค์ประกอบนั้น เป็นลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีปรากฎ
อยา่งเด่นชดั แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี 

1) วฒันธรรมองคก์รดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involvement) เป็นลกัษณะขององคก์รท่ี
มีการส่งเสริมและเน้นให้พนักงานมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน มีความรับผิดชอบต่องานร่วมกนัและสร้าง
ความรู้สึกของการเป็นเจ้าของงานให้เกิดขึ้นกับตวัพนักงาน โดยเน้นย  ้าว่าพนักงานในองค์กรต้องมี
บทบาทในกระบวนการต่าง ๆ ทั้งการตดัสินใจ การวางแผน และการพฒันาองคก์ร เพื่อสร้างความรู้สึก 
“มีส่วนร่วม” และ “มีคุณค่า” ซ่ึงช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจ ความรับผิดชอบ และความภกัดีต่อองค์กร 
องค์กรท่ีมีวฒันธรรมด้านน้ีเขม้แข็ง มกัจะมีพนักงานท่ีแสดงออกเชิงรุก กลา้แสดงความคิดเห็น และ
ท างานดว้ยความกระตือรือร้น โดยมีองคป์ระกอบย่อยดงัน้ี  

1.1) การให้อ านาจ หมายถึง การมอบอ านาจในการตดัสินใจให้แก่พนกังานใน
ระดบัต่าง ๆ ซ่ึงท าใหพ้นกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร มีอ านาจในการควบคุมงานของ
ตนเอง และสามารถสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดโ้ดยไม่ตอ้งรอค าสั่งเสมอไป การให้อ านาจจึงเป็นการส่งเสริม
ความเป็นเจา้ของในงาน (Ownership) และลดความรู้สึกแยกระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

1.2) การก าหนดเป้าหมายของทีม หมายถึง การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตอ้งมีความ
รับผิดชอบต่องานร่วมกนั โดยองคก์รเช่ือว่าการท างานเป็นทีมจะช่วยให้งานส าเร็จได ้เป็นการสร้างแนว
ทางการท างานแบบบูรณาการ ท่ีทุกคนในทีมมีเป้าหมายร่วมกันและมีหน้าท่ีร่วมกันในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ทีมท่ีมีเป้าหมายชดัเจนและท างานร่วมกนัจะสามารถใช้ศกัยภาพแต่ละบุคคลได้
อยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพสูง 
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1.3) การพฒันาความสามารถ หมายถึง การท่ีองค์กรมีการพฒันาทกัษะของ 
พนกังานอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้สามารถแข่งขนัและเผชิญกบัความตอ้งการทางธุรกิจได้ ทั้งในดา้นทกัษะ
ทางเทคนิค ความรู้ใหม่ ๆ และความสามารถดา้นการบริหาร เพื่อใหส้ามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
และรักษาความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

2) วฒันธรรมองค์กรดา้นความสอดคลอ้งกนั (Consistency) เป็นลกัษณะขององค์กรท่ี
เนน้ใหพ้นกังานมีความเขา้ใจและความเป็นเอกภาพในหมู่พนกังาน โดยผา่นการสร้างค่านิยมหลกัท่ีเป็น
ท่ียอมรับร่วมกันทั่วทั้ งองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ การบริหารงาน และการพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงาน องค์กรท่ีมีความสอดคลอ้งกันสูง จะมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็น
ระบบ ลดความขดัแยง้ภายใน และสามารถด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองไดดี้ โดยมีองคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี  

2.1) การประสานงานและการร่วมมือกนั หมายถึง การท่ีองคก์รมีหน่วยงานย่อย
และหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั แต่สามารถท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายขององคก์ร ตอ้งสามารถเช่ือมโยง
และท างานร่วมกนัอย่างราบร่ืนเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกนั การท างานขา้มสายงาน (Cross-Functional) 
อยา่งมีประสิทธิภาพจะช่วยให้องคก์รตอบสนองต่อความตอ้งการไดดี้ขึ้น 

2.2) การเห็นพอ้งต้องกัน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความเข้าใจตรงกันและ
สามารถไกล่เกล่ียความแตกต่างในความคิดของพนกังานแต่ละคนให้เป็นไปในทางเดียวกนัได้ เป็นการ
สร้างกระบวนการท่ีช่วยให้บุคลากรสามารถตกลงกันในกรณีท่ีมีความเห็นต่าง และสามารถ
ประนีประนอมไดอ้ย่างมีเหตุผล ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการตดัสินใจร่วมกนั และการจดัการความขดัแยง้
ในองคก์ร 

2.3) การมีค่านิยมหลกั หมายถึง การท่ีพนกังานในองคก์รมีค่านิยมหลกัร่วมกนั
ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างความคาดหวงั ร่วมกนัไดอ้ย่างชดัเจน โดยค่านิยมหลกัเป็นส่ิงท่ียึดถือร่วมกนัใน
องค์กร เช่น ความซ่ือสัตย์ ความรับผิดชอบ ความมุ่งมั่นต่อคุณภาพ ซ่ึงช่วยก าหนดพฤติกรรมของ
พนกังานและแนวทางการด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 
3) วฒันธรรมองคก์รดา้นการปรับตวั (Adaptability) เป็นลกัษณะขององคก์รท่ีสะทอ้น

ถึงความสามารถขององค์กรในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอก เช่น 
เทคโนโลยี พฤติกรรมของผูบ้ริโภค หรือการแข่งขนัในตลาด องคก์รท่ีมีวฒันธรรมดา้นน้ีเด่นชดั จะไม่
ยึดติดกับวิธีเดิม แต่สามารถเรียนรู้จากความเปลี่ยนแปลง และปรับกระบวนการหรือโครงสร้างให้
เหมาะสมได ้โดยมีองคป์ระกอบย่อยดงัน้ี 

3.1) การสร้างความเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีองคก์รสามารถท่ีจะปรับเปล่ียน
แนวทางเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม สามารถเขา้ใจถึงสภาพแวดลอ้มทาง
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ธุรกิจตอบสนองแนวโน้มความต้องการในฝันได้อย่างรวดเร็ว โดยองค์กรต้องกล้าริเร่ิมส่ิงใหม่ 
ตอบสนองต่อกระแสการเปล่ียนแปลงอย่างทนัเวลา เช่น การปรับโมเดลธุรกิจ หรือการน าเทคโนโลยี
ใหม่เขา้มาใช ้และสามารถคาดการณ์ตั้งเปล่ียนแปลงท่ีเกิดในอนาคตได ้ 

3.2) การให้ความส าคญักบัลูกคา้ หมายถึง การท่ีองค์กรเขา้ใจและตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ได้สามารถคาดการณ์ความต้องการลูกค้าได้ ท าให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ 
องค์กรท่ีประสบความส าเร็จจะสามารถเข้าใจความต้องการของลูกค้าอย่างลึกซ้ึง และคาดการณ์
แนวโนม้ในอนาคตเพื่อเตรียมความพร้อมล่วงหนา้ 

3.3) การเรียนรู้องค์กร หมายถึง การท่ีองค์กรสามารถอธิบายลักษณะของ
สภาพแวดลอ้มได ้เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ ความลม้เหลว และความส าเร็จท่ีผ่านมา เพื่อน ามา
สร้างองคค์วามรู้ใหม่ และปรับใชใ้นการบริหารและนวตักรรม เพื่อน าไปสู่โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้
และการพฒันาความสามารถใหก้บัพนกังาน  

4) วฒันธรรมองคก์รดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ (Mission) เป็นลกัษณะขององคก์รท่ีมีการ
จดัเตรียมวตัถุประสงค์และความส าคญั โดยมีการอธิบายถึงบทบาทหน้าท่ีและเป้าหมายขององค์กรใน
ระยะสั้นและระยะยาว รวมถึงกลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ องคก์รท่ีมีพนัธกิจท่ีชดัเจนจะสามารถ
ส่ือสารทิศทางให้กับพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เพื่อให้พนักงานเข้าใจชัดเจนและก้าวไปสู่
เป้าหมายขององคก์รได ้และสร้างความมัน่ใจในอนาคตขององคก์ร โดยมีองคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 

4.1) การมีกลยุทธ์และเป้าหมาย หมายถึง การท่ีองคก์รมีเป้าหมายในการสร้าง
กลยุทธ์ท่ีชดัเจน สามารถเช่ือมโยงกบัพนัธกิจ วิสัยทศัน์และกลยุทธ์ รวมทั้งสามารถจดัแนวทางในการ
ท างานใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจบทบาทของตนวา่มีส่วนช่วยในการบรรลุเป้าหมายอย่างไร 

4.2) การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง การท่ีองค์กรมีความตอ้งการท่ีจะมองเห็นสภาพ
อนาคตของพนกังานในองคก์รร่วมกนั โดยตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นถึงค่านิยมหลกั โดยวิสัยทศัน์ท่ีดีตอ้ง
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจและใหภ้าพท่ีชดัเจนเก่ียวกบัอนาคตขององคก์ร เป็นแนวทางส าคญัท่ีช่วยให้
พนกังานทุกคนมีความเขา้ใจร่วมกนัในการเดินหนา้สู่เป้าหมายเดียวกนั  

 
 Cameron and Quinn (1999, p. 32) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รว่า 
สามารถแบ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1) ว ัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Hierarchy Culture) เป็นลักษณะ
วฒันธรรมท่ีองคก์รมีระบบการบริหารจดัการอย่างเป็นทางการ มีการก าหนดขั้นตอนและกระบวนการ
ท างานอย่างชดัเจน บุคลากรอยู่ภายใตโ้ครงสร้างท่ีมีล าดบัขั้นชดัเจน และการตดัสินใจจะเน้นการรวม



22 

 

ศูนยอ์  านาจไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง จุดเด่นของวฒันธรรมประเภทน้ีคือความมีระเบียบแบบแผน ความ
มัน่คง และความสามารถในการควบคุมภายในองคก์ร 

2) วฒันธรรมเน้นการตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีให้ความส าคญั
กบัประสิทธิภาพ ผลผลิต และเป้าหมายเชิงธุรกิจเป็นส าคญั โดยส่งเสริมการแข่งขนัภายในองคก์รเพื่อ
กระตุน้ให้บุคลากรแสดงศกัยภาพสูงสุดในการท างาน ตลอดจนเนน้การวดัผลจากผลลพัธ์ เช่น ยอดขาย 
ผลก าไร หรือส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นดชันีช้ีวดัความส าเร็จขององคก์ร 

3) วฒันธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีมีลักษณะ
เสมือนครอบครัว ส่งเสริมการท างานร่วมกนัเป็นทีม การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการสร้างความ
ผกูพนัในหมู่สมาชิก ภาวะผูน้ าในองคก์รลกัษณะน้ีมกัเป็นแบบให้ค  าปรึกษาและใส่ใจบุคลากร ส่งเสริม
ความสามคัคีและความจงรักภกัดีของพนกังานผา่นการส่ือสารและกิจกรรมร่วมกนั 

4) วฒันธรรมเน้นการปรับตัว (Adhocracy Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเปิดกว้างและ
ยืดหยุ่น ส่งเสริมการคิดนอกกรอบ กลา้ทดลองส่ิงใหม่ ๆ และให้ความส าคญักบัการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจลงสู่บุคลากรทุก
ระดบั โดยเนน้การสร้างนวตักรรมและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

 
Slocum and Hellriegel (2001, p. 491) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร

วา่ วฒันธรรมองคก์รจากบริษทัชั้นน าของโลกหลายแห่ง ไดน้ าเสนอรูปแบบวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 
4 ดา้น ดงัน้ี 

1) วฒันธรรมเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) มีลกัษณะของการ
จดัองค์กรท่ีเป็นทางการ เน้นการก าหนดกฎเกณฑ์ ขั้นตอน และโครงสร้างการท างานท่ีมีมาตรฐาน 
บุคลากรในองค์กรมีบทบาทหน้าท่ีชัดเจน มุ่งรักษาระเบียบวินัยและการท างานให้สอดคลอ้งกับแนว
ปฏิบติัท่ีถูกก าหนดไว ้

2) วฒันธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีธรรมเนียมปฏิบติั
ใหบุ้คลากรยึดถือร่วมกนั เนน้ท่ีการส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองคก์ร มีกระบวนการขดั
เกลาทางสังคมภายใน ส่งเสริมให้สมาชิกเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยผ่านการท างานเป็นทีม การ
ใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการดว้ยตนเอง 

3) ว ัฒนธรรมเป็นผู ้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีให้
ความส าคญักบัความเป็นผูน้ าทางธุรกิจและการพฒันานวตักรรม ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์การวิจยั
และพฒันา เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของสภาพแวดล้อม และเป็น
แรงผลกัดนัให้เกิดความกา้วหนา้ทางธุรกิจ 
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4) วฒันธรรมเน้นการตลาด (Market Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญัต่อการ
วดัผลความส าเร็จจากการเจริญเติบโตทางดา้นยอดขาย ดยให้ความส าคญักบัผลลพัธ์ของการด าเนินงาน 
เช่น ความสามารถในการแข่งขนั การเติบโตของยอดขาย และสถานะทางการเงินขององคก์ร การบริหาร
เนน้ผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพเป็นส าคญั 

 
จากองคป์ระกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สะทอ้นให้เห็นว่า การ

รับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีบทบาทส าคญัในการช้ีน าพฤติกรรมของสมาชิก ก าหนดวิธีการตดัสินใจ 
รูปแบบการส่ือสาร และแนวทางการปฏิบัติงานภายในองค์กร ซ่ึงเป็นปัจจัยพื้นฐานในการสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ผูว้ิจยัได้จดัท าตารางเปรียบเทียบ
องค์ประกอบแต่ละดา้นของนักวิชาการแต่ละท่าน เพื่อท าการศึกษาว่าองค์ประกอบใดเหมาะสมและ
สอดลอ้งกบัการท างานของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
กองบญัชาการกองทพัไทย แสดงขอ้มูลดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงการเปรียบเทียบองคป์ระกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รของนกัวิชาการแต่ละท่าน 

นกัวิชาการ 
ดา้นการมี

ส่วนเก่ียวขอ้ง 
ดา้นความ

สอดคลอ้งกนั 
ดา้นการ
ปรับตวั 

ดา้นการมุ่งเนน้
พนัธกิจ 

1) Draft (2002) ✓  ✓ ✓ 
2) Denison and Neale 
(1996) 

✓ ✓ ✓ ✓ 

3) Cameron and Quinn 
(1999) 

✓ ✓ ✓ ✓ 

4) Slocum and Hellriegel 
(2001) 

✓ ✓ ✓ ✓ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 

จากตารางท่ี 2.1 ผูว้ิจยัได้ท าการสรุปองค์ประกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร พบว่า 
องค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการน ามาศึกษามากท่ีสุด คือ วฒันธรรมองค์กรด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง 
วฒันธรรมองคก์รดา้นความสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์รดา้นการปรับตวั และวฒันธรรมองคก์รดา้น
การมุ่งเน้นพนัธกิจ ซ่ึงส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัได้น าองค์ประกอบของการรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์รตามแนวคิดของ Denison and Neale (1996) เน่ืองจากเป็นรูปแบบของการตรวจสอบวฒันธรรมใน
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องค์กรส าหรับน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงอาศยัเกณฑ์ของ
ความยืดหยุ่นและมัน่คงกบัการมุ่งเนน้ภายในและภายนอกองค์กร ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์รดา้น
การมีส่วนเก่ียวขอ้ง วฒันธรรมองค์กรดา้นความสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองค์กรดา้นการปรับตวั และ
วฒันธรรมองคก์รดา้นการมุ่งเน้นพนัธกิจ โดยทั้ง 4 องคป์ระกอบน้ีไดมี้นักวิชาการหลายท่านให้ความ
สนใจมากท่ีสุด จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาและสอดคล้องกับบริบทของงานวิจัยฉบับน้ี 
รวมถึงเป็นองค์ประกอบท่ีเขา้ใจได้ง่าย ชัดเจน ครอบคลุมลกัษณะการท างานของขา้ราชการทหาร : 
กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

2.2 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกีย่วกบักำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
  
 2.2.1 ควำมหมำยของกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
  
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร (Perception of Organizational Justice) ได้มีนักวิชาการและ
ผูท้  าการวิจยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 
 อคัรมณี จิรภคัรวุฒินนัท์ (2556) ไดก้ล่าวถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รคือ ความคิดของ
พนกังานว่าการตดัสินใจขององคก์รเป็นธรรม โดยยึดหลกัเปรียบเทียบจากความพยายามของตน ระดบั
การศึกษา หรือผลการปฏิบติังาน การตดัสินใจควรอยู่บนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้และการปฏิบติั
ต่อกนัควรเป็นไปอย่างสุภาพ เสมอภาค จริงใจ และให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงเนน้ทั้ง มิติดา้นขอ้มูลท่ี
โปร่งใส และมิติดา้นความสัมพนัธ์ในเชิงมนุษย ์
 

ชนามาศ โชติสวสัด์ิ (2557) ได้กล่าวถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรหมายถึง การท่ี
พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมในเร่ืองค่าตอบแทน โดยเฉพาะเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นท่ี
ท างานลกัษณะเดียวกนั รวมถึงกระบวนการตดัสินใจท่ีเป็นธรรมและปราศจากอคติ ซ่ึงเนน้มิติดา้นการ
เปรียบเทียบทางสังคม และมิติดา้นความเป็นกลางในการตดัสินใจ 

 
 สถิฒ์ปราชญ์ จินดายะพานิชย ์(2557) ไดก้ล่าวถึง การรับรู้ความยุติธรรม คือ การท่ีพนักงาน
รู้สึกวา่ตนไดรั้บการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียม ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นว่า ความยติุธรรมไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัตวั
นโยบายหรือระบบเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นกบัการรับรู้และความรู้สึกของพนักงาน ซ่ึงอาจต่างกนัในแต่
ละบุคคล แมอ้งคก์รจะใชม้าตรการเดียวกนั 
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Beugre (1996, p. 13) ได้กล่าวถึง ความยุติธรรมในองค์กรคือการรับรู้ในการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมหรือเศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างลูกจา้งกบันายจ้าง เพื่อน
ร่วมงาน หรือการตอบแทนตามผลงาน ซ่ึงสะทอ้นว่าองค์กรท าหน้าท่ีเป็นระบบสังคมหน่ึงท่ีมีการ
แลกเปล่ียนท่ีตอ้งมีความสมดุล 

 
 Folger and Cropanzano (1998, p. 7) ไดก้ล่าวถึง ความยติุธรรมในองคก์รเก่ียวขอ้งกบั “กฎเกณฑ์
และบรรทดัฐานทางสังคม” ท่ีใชค้วบคุมการจดัสรรผลตอบแทน รวมถึงกระบวนการให้รางวลัหรือการ
ลงโทษ และการปฏิบติัต่อกนัของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ มิติทางดา้นจริยธรรม และมิติ
ดา้นค่านิยมทางสังคม มีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อการรับรู้ความยติุธรรม 
 
 Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, and Ng (2001, p. 425) ได้กล่าวถึงการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรว่าหมายถึง ความเหมาะสมถูกต้อง ชอบธรรม และตรงไปตรงมา สามารถอธิบายได้โดยการ
พิจารณาจากสาเหตุและผลลพัธ์ของการรับรู้ในเร่ืองความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการ 
ท่ีใชใ้นการก าหนดผลตอบแทน 
 
 Judge and Colquitt (2004, p. 395) ไดก้ล่าวถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่าหมายถึง การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยพนักงานมกัเปรียบเทียบ “ส่ิงท่ีทุ่มเท” กับ “ส่ิงท่ีได้รับ” ทั้งในเชิง
ผลตอบแทนและในกระบวนการท่ีได้มา ตลอดจนการปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจและ
ความเหมาะสมของการปฏิบติัระหว่างบุคคล การรับรู้ความยุติธรรมจึงเป็นการประเมินเชิงเปรียบเทียบ
ท่ีมีทั้งมิติดา้นการรับรู้ผลลพัธ์ และมิติดา้นการรับรู้กระบวนการ 
 
  Skarlicki, Barclay, and Pugh (2008, p. 125) ได้กล่าวถึง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า
หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บความเป็นธรรมจากองค์กร โดยท่ีพนกังานประเมินว่า
การตดัสินใจดา้นนโยบายและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรมีความถูกตอ้งและเหมาะสมในการจัดสรร
ผลตอบแทน กระบวนการท่ีใชใ้นการก าหนดผลตอบแทน และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้และลูกนอ้ง
ในองคก์ร 
 
 จากความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้
ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การรับรู้ความยุติธรรมท่ีพนักงานได้รับจากองค์กร ซ่ึง
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เก่ียวขอ้งการจดัสรรผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนรวมถึงการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อ
กนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเก่ียวกบักฎขอ้บงัคบัในองคก์รอยา่งเป็นธรรม 
 
 2.2.2 ควำมส ำคัญของกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
 
 ความส าคญัของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร มีนกัวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านได้
กล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 
 Leventhal (1976) ได้กล่าวว่า การท่ีมนุษย์อยู่ร่วมกันเป็นจ านวนมากหรือท างานร่วมกัน  
โดยเน้นย  ้าถึง “บทบาทของความยุติธรรม” ในฐานะกลไกทางสังคมท่ีจ าเป็นส าหรับการด ารงอยู่ของ
มนุษยใ์นระบบท่ีมีการอยู่ร่วมกนั ไม่วา่จะในบริบทของชุมชนหรือในองคก์ร โดยเฉพาะในสถานการณ์
ท่ีมีการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม ความยุติธรรมจึงเปรียบเสมือน “กาวทางจริยธรรม” ท่ีเช่ือมโยงสมาชิก
ในองคก์รใหส้ามารถร่วมมือกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั หากองคก์รขาดความยติุธรรม ถา้พนกังานมี
การรับรู้ว่าตนถูกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม เช่น ไดรั้บผลตอบแทนไม่สมเหตุสมผล หรือถูกกีดกันจาก
กระบวนการตดัสินใจท่ีส าคญั จะท าให้เสียขวญัก าลงัใจเกิดการต่อตา้นองคก์ร ผลการปฏิบติังานแย่ลง 
และเกิดความแตกแยกขึ้นได ้แต่ถา้องคก์รมีความยุติธรรมจะท าให้เกิดความสามคัคีกนัในกลุ่มผูท้  างาน
ด้วยกัน งานท่ีปฏิบติัจะมีประสิทธิภาพมากขึ้นและก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร ดังนั้น องค์กร
จะตอ้งให้ความส าคญัต่อความยุติธรรม (Justice Norm) เพราะหากองค์กรมีระบบบริหารจดัการอย่าง
ยติุธรรมก็จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1) เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (Performance Effectiveness) ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรง
กับความส าเร็จของบุคคลและองค์กร การรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจะส่งเสริมให้
พนกังานมีแรงจูงใจสูงขึ้น ตั้งใจท างานมากขึ้น และพยายามเพิ่มคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ การไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัความพยายามและผลงานจริงยงัช่วยสร้างระบบแรงจูงใจภายในองค์กรท่ี
ย ัง่ยนื ท าใหท้ั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) ก่อให้บรรลุและรักษาไวซ่ึ้งความเป็นองัหน่ึงอนัเดียวกัน (Sense of Community) 
โดยบุคคลจะพยายามสร้างความรู้สึกว่าเป็นสมาชิกของกลุ่ม มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและ
เอกลกัษณ์เฉพาะในสังคมท่ีตนอยู่ ทั้งในระดบัหน่วยงาน แผนก ฝ่าย หรือองค์กรซ่ึงเป้าหมายน้ีจะมี
ความส าคญัมากขึ้นในองค์กรท่ีมีกลุ่มงานหรือใช้กลยุทธ์ของทีมงานเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 
ความยุติธรรมช่วยสร้างความไวว้างใจในหมู่พนักงาน ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน 
(Shared Ownership) และการมีส่วนร่วม (Participation) ในหน่วยงาน ยิง่องคก์รมีลกัษณะของการท างาน
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เป็นทีม หรือมีความหลากหลายทางวฒันธรรมมากเท่าใด ความยุติธรรมจะยิ่งเป็นกุญแจส าคญัในการ
รักษาเสถียรภาพขององคก์ร และลดความขดัแยง้ภายใน 

3) ก่อให้เกิดความเป็นปัจจยัและความเป็นมนุษย ์(Individual Dignity and Humanness) 
เช่น การให้เกียรติ การเคารพสิทธิ และการรับฟังความคิดเห็น โดยระบบผลตอบแทนและการ
บริหารงานต้องสะท้อนถึงคุณค่าความเป็นปัจเจกของพนักงานแต่ละคน ไม่ใช่เพียงมองในฐานะ
เคร่ืองมือผลิตเท่านั้น 

 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์รไวว้า่ ความยติุธรรมในองคก์รนั้นตั้งอยู่บนพื้นฐาน 2 ประการ ดงัน้ี 

1) หลกัความสมดุล (Balance) เป็นการเปรียบเทียบคุณค่าของส่ิงท่ีตนไดล้งทุนกบัผล
ท่ีตนเองไดรั้บเม่ือเทียบกบัคนอ่ืนท่ีท างานเหมือนกบัตนเอง พนักงานจะรู้สึกยุติธรรมเม่ือส่ิงท่ีได้รับ 
เช่น เงินเดือน โอกาสเล่ือนต าแหน่ง การยอมรับ เป็นตน้ ความเสมอภาคกับส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น เวลา 
แรงงาน ทกัษะ หรือประสบการณ์  ซ่ึงหากพนกังานทุกคนใหคุ้ณค่าของส่ิงท่ีตนลงทุนมาก แต่รับรู้ว่าส่ิง
ท่ีตอบแทนกลบัมีคุณค่านอ้ย ท าใหพ้นกังานรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร แต่ถา้พนกังาน
ให้คุณค่าของส่ิงท่ีตนเองลงทุนมาก และรับรู้ว่าส่ิงท่ีตอบแทนกลบัมามีคุณค่ามากเช่นกนั ส่ิงท่ีตนเอง
ลงทุนไป จะท าใหพ้นกังานรับรู้ไดถึ้งความยติุธรรมในองคก์ร 

2) หลกัความถูกตอ้ง (Correctness) เป็นการประเมินค่าของกระบวนการ การกระท า
และการตดัสินใจขององคก์ร ประกอบดว้ย ความคงท่ีแน่นอน ความแม่นย  า ความชดัเจน ความโปร่งใส 
ความสอดคลอ้ง กับคุณธรรมและค่านิยมในช่วงเวลานั้น ดังนั้น หลกัความถูกตอ้งจึงท าหน้าท่ีสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้พนักงานรู้สึกว่าแมผ้ลลพัธ์จะไม่ตรงกบัท่ีหวงั แต่กระบวนการท่ีใช้นั้นเป็นธรรมและ
เหมาะสม 
 
 จากความส าคญัของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้
ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับการก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร เน่ืองจากหลกัของความสมดุลท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบใน
ส่ิงท่ีท าให้กบัองคก์รว่าผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้นมีความยุติธรรมหรือไม่ และหลกัความถูกตอ้งเป็นการพิจารณา
ตดัสินใจส าหรับองค์กร โดยอยู่บนพื้นฐานของความคงท่ีแน่นอน ความแม่นย  า ความชัดเจน ความ
โปร่งใส สอดคลอ้งกบัคุณธรรมและค่านิยมเป็นส าคญั จึงส่งผลท าให้การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รเป็น
ปัจจยัท่ีจะสามารถก าหนดความผูกพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รได ้
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 2.2.3 องค์ประกอบของกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
 
 องคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร มีนกัวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านได้
กล่าวถึงองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 
 Colqutt et al. (2001, p. 425) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
สามารถแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์กร (Distributive Justice) 
หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อความเท่ียงธรรมในการแจกจ่ายผลตอบแทน ซ่ึงอาจอยู่ในรูปของ
เงินเดือน โบนสั การเล่ือนต าแหน่ง หรือโอกาสในการไดรั้บรางวลัต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยพิจารณา
จากหลกัเกณฑส์ าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1) หลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม (Equity) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บผลตอบแทน หรือ
รางวลัท่ีเหมาะสมกบัส่ิงท่ีตนเองไดทุ้่มเทให้กบัองคก์ร โดยพิจารณาตามหลกัการว่า ผลตอบแทนควร
สะทอ้นถึงความพยายามหรือผลงานของแต่ละบุคคลอย่างเหมาะสม กล่าวคือ ยิ่งบุคคลทุ่มเทหรือมีผล
การปฏิบติังานท่ีดี ก็ยิง่ควรไดรั้บผลตอบแทนสูงขึ้นตามสัดส่วน 

1.2) หลกัความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสเท่าเทียมกัน
ในการไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่ค  านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ หรือ
วุฒิการศึกษา ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมุ่งส่งเสริมความเสมอภาคในหมู่สมาชิก เป็นตน้ 

1.3) หลกัเกณฑ์ความตอ้งการ (Need) หมายถึง การท่ีผลตอบแทนหรือรางวลั
นั้นจะตอ้งจดัสรรของบุคคลโดยองคก์รควรพิจารณาความตอ้งการเฉพาะของบุคลากรแต่ละคน เช่น การ
มีภาระเล้ียงดูครอบครัว หรือภาวะสุขภาพ เพื่อจดัสรรผลตอบแทนอย่างเหมาะสมกบัความเป็นจริงใน
ชีวิตของพนกังาน 
 2) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ร (Procedural Justice) หมายถึง ความรับรู้
ของบุคคลต่อความเป็นธรรมในขั้นตอนหรือวิธีการท่ีองค์กรใชใ้นการตดัสินใจ ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือน
ต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการจดัสรรทรัพยากร กระบวนการเหล่าน้ีควรมีลกัษณะท่ี
โปร่งใส มีเหตุมีผล และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม โดยองค์ประกอบของกระบวนการท่ียุติธรรม
ประกอบดว้ย 
  2.1) มีความเสมอภาค คือ กระบวนการจะตอ้งมีมาตรฐานเดียวกนั และใชก้บั
ทุกคนอย่างเท่าเทียมโดยไม่เลือกปฏิบัติ  รวมไปถึงการตัดสินใจในกรณีเดียวกันควรให้ผลลัพธ์ท่ี
คลา้ยกนั เพื่อสร้างความมัน่ใจว่าระบบมีความแน่นอนและเป็นระบบ 
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  2.2) ปราศจากอคติ คือ ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการตดัสินใจตอ้งไม่มีผลประโยชน์
ทบัซ้อน ไม่มีอคติ หรือไม่ถูกครอบง าจากกลุ่มผลประโยชน์ใด ๆ ความเป็นกลางของผูต้ดัสินใจถือเป็น
หวัใจส าคญัของความยติุธรรม 
   2.3) มีความถูกตอ้งแม่นย  า คือ ขอ้มูลท่ีใช้ในการตดัสินใจตอ้งเป็นข้อมูลท่ี
ถูกตอ้ง ทนัสมยั และไดรั้บจากแหล่งท่ีเช่ือถือได ้ 
   2.4) สามารถแกไ้ขไดใ้นกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดขึ้น คือ กระบวนการตอ้ง
เปิดโอกาสให้มีการอุทธรณ์หรือทบทวนผลการตดัสินใจ หากพบความผิดพลาด ซ่ึงการมีระบบรับฟัง
ขอ้ร้องเรียนเป็นกลไกส าคญัท่ีช่วยฟ้ืนฟูความไวว้างใจในองคก์ร 
   2.5) มีความครอบคลุมในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการ
ตดัสินใจตอ้งมีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือมีตวัแทนเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการ โดยหลกัการ
น้ีเก่ียวขอ้งกบัความมีส่วนร่วม (Voice) ซ่ึงช่วยเพิ่มความโปร่งใสและยอมรับในกระบวนการ 
   2.6) ตั้ งอยู่บนมาตรฐานทางจริยธรรมท่ี เป็นท่ียอมรับกันทั่วไป คือ 
กระบวนการท่ีไม่ขดัต่อจริยธรรมและค่านิยมขององค์กรหรือสังคมโดยรวม เช่น การให้เกียรติ ความ
สุภาพ การเคารพสิทธิของพนกังาน เป็นการตดัสินใจตอ้งมีพื้นฐานท่ีโปร่งใส มีเหตุผล และไม่ลิดรอน
ศกัด์ิศรีของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร (Interactional Justice) 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรม ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ 
   3.1) ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร (Interpersonal 
Justice) หมายถึง การท่ีบุคลากรรู้สึกว่าได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพ สุภาพ และให้เกียรติจาก
ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งาน การแสดงออกเชิงบวก เช่น การรับฟัง การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงความช่ืน
ชมต่อผลงาน ลว้นเป็นตวัสะทอ้นถึงความยติุธรรมในมิติความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
   3.2) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์กร (Informational Justice) 
หมายถึง การท่ีองคก์รให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจอย่างครบถว้น ชดัเจน ตรงไปตรงมา 
และมีเหตุผลประกอบโดยไม่มีเจตนาแอบแฝง ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานเขา้ใจและยอมรับผลการตดัสินใจ
ไดดี้ยิง่ขึ้น 
 จะเห็นไดว้่า การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รไม่ไดจ้ ากดัอยู่เพียงแค่ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บเท่านั้น แต่
ยงัครอบคลุมถึงขั้นตอนการตดัสินใจ และวิธีการปฏิบติัต่อกนัภายในองคก์ร การสร้างระบบท่ียุติธรรม
ในทั้งสามมิติขา้งตน้ไม่เพียงช่วยเสริมสร้างความเช่ือมัน่ของบุคลากรต่อองค์กร แต่ยงัช่วยลดความ
ขดัแยง้ เพิ่มความพึงพอใจ และสนบัสนุนประสิทธิภาพในการท างานในระยะยาวอีกดว้ย 
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Judge and Colquitt (2004, p. 395) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร 
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี  

1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ การท่ีพนักงาน
รับรู้ว่าผลลพัธ์ท่ีตนได้รับจากการตดัสินใจ เช่น ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือรางวลัอ่ืน ๆ มี
ความสอดคลอ้งกบัความพยายาม ความสามารถ หรือการลงทุนท่ีตนไดม้อบให้กบัองค์กรหรือไม่ หาก
ผลตอบแทนเหล่านั้นถูกมองวา่สมเหตุสมผล 

2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การท่ีบุคคลรับรู้
ความยุติธรรมของกระบวนการจากส่ิงท่ีไดรั้บจากการตดัสินใจ สะทอ้นการประเมินของพนักงานต่อ 
“วิธีการ” หรือ “ขั้นตอน” ท่ีใช้ในการตดัสินใจ ไม่ว่าจะเป็นการตดัสินเก่ียวกบัผลตอบแทน หรือการ
พิจารณาดา้นต่าง ๆ ในการบริหารจดัการ หากกระบวนการดงักล่าวมีความเป็นกลาง โปร่งใส และเปิด
โอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม ยอ่มสร้างความรู้สึกวา่องคก์รมีความยติุธรรมในระดบัเชิงระบบ 

3) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) คือ การท่ีบุคคลรับรู้
ความยติุธรรมของการไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้น ซ่ึงแบ่งยอ่ยออกเป็น 2 ดา้น คือ  

3.1) ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) คือ 
การท่ีบุคคลไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจและให้ความเคารพนบัถือ โดยพนกังานไดรั้บการ
ปฏิบติัดว้ยความสุภาพ ให้เกียรติ และมีความจริงใจจากผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจหรือผูบ้งัคบับญัชา
หรือไม่ 

3.2) ความยุติธรรมด้านขอ้มูลข่าวสาร (Informational Justice) คือ การท่ีบุคคล
ได้รับขอ้มูลข่าวสารจากองค์กรอย่างเหมาะสม การได้รับขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง เพียงพอ และตรงประเด็น
เก่ียวกบัเหตุผลของการตดัสินใจจากฝ่ายบริหาร รวมถึงวิธีการอธิบายท่ีเปิดเผยและซ่ือสัตย ์ซ่ึงจะช่วยให้
พนกังานเขา้ใจและยอมรับผลการตดัสินใจไดม้ากขึ้น 

 
Sheppard et al. (1992, pp. 12–14) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

แบ่งออกเป็น 3 ดา้นหลกั ซ่ึงสะทอ้นมิติส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคลากรต่อความเป็นธรรม
ในองคก์ร ดงัน้ี 

1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้ของ
บุคลากรเก่ียวกบัความเป็นธรรมในการจดัสรรผลตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนสั ค่าตอบแทนพิเศษ หรือ
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง โดยพิจารณาว่า ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสมดุลกบัความพยายามหรือ
ผลงานท่ีตนไดทุ้่มเทไปหรือไม่ หลกัการส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งคือ “ความเท่าเทียม” (Equity Theory) ท่ีระบุ
ว่า บุคลากรจะรู้สึกเป็นธรรมเม่ือผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บอยู่ในระดบัท่ีสอดคลอ้งกบัผลงานหรือการมี
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ส่วนร่วมของตน หากรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานท่ีท างานน้อยกว่ากลบัได้รับผลตอบแทนมากกว่า อาจเกิด
ความรู้สึกไม่เป็นธรรม ซ่ึงจะกระทบต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน โดยเฉพาะในองค์กร
ท่ีมีการแข่งขนัสูง การจดัสรรผลตอบแทนอย่างโปร่งใสและเป็นธรรมจึงเป็นส่ิงส าคญัในการรักษาขวญั
ก าลงัใจของพนกังาน  

2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) มุ่งเน้นท่ีการรับรู้
เก่ียวกบัความเป็นธรรมของ “วิธีการ” หรือ “ขั้นตอน” ท่ีใชใ้นการตดัสินใจ เช่น ขั้นตอนการประเมินผล
งาน กระบวนการคดัเลือกพนกังานเล่ือนต าแหน่ง หรือวิธีการก าหนดโควตาโบนสั ความยติุธรรมดา้นน้ี
มิไดข้ึ้นอยู่กบัผลลพัธ์ท่ีไดรั้บเท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กบัว่ากระบวนการท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์นั้นมีความโปร่งใส 
เป็นกลาง และใหโ้อกาสบุคลากรในการแสดงความเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือไม่ ผูท่ี้รู้สึก
วา่มีกระบวนการท่ีเปิดกวา้งและเป็นธรรม แมผ้ลลพัธ์จะไม่เป็นไปตามความคาดหวงั ก็ยงัอาจยอมรับผล
การตดัสินใจนั้นไดง้่ายกวา่กระบวนการท่ีไม่ชดัเจนหรือเอ้ือประโยชน์ใหก้ลุ่มใดกลุ่มหน่ึงโดยเฉพาะ 

3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ (Systematic Justice) หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับ 
“โครงสร้างระบบ” และ “บรรยากาศองคก์ร” ท่ีเป็นกรอบก าหนดการด าเนินงานขององคก์รในภาพรวม 
เช่น ระบบการบริหารจัดการ การบงัคบับัญชา การส่ือสารภายในองค์กร การจดัการข้อมูลและการ
กระจายขอ้มูลข่าวสาร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงวฒันธรรมองค์กร ระบบเหล่าน้ีมีบทบาท
อย่างยิ่งในการก าหนดวิธีคิด วิธีตัดสินใจ และความสัมพนัธ์เชิงอ านาจในองค์กร ซ่ึงอาจส่งผลให้
พนกังานรู้สึกว่าองคก์รมีแนวโนม้ล าเอียงหรือไม่เป็นธรรมอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กร
ขนาดใหญ่หรือองคก์รราชการท่ีมีกระบวนการท่ีซับซ้อน ผูท่ี้ไม่ไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ
อาจมองวา่ระบบโดยรวมไม่มีความยติุธรรม ซ่ึงอาจส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร และสร้างความรู้สึก
ในการท างาน 

 
Moorman (1991, pp. 845-855) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

และไดแ้บ่งความยุติธรรมออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี  
1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลพัธ์ (Distributive Justice) คือ การท่ีบุคคลรับรู้ว่า

ผลตอบแทนหรือผลลพัธ์ท่ีตนได้รับจากองค์กร เช่น เงินเดือน โบนัส โอกาสเติบโต หรือการเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้ มีความยุติธรรมหรือไม่ โดยมกัเกิดจากการ เปรียบเทียบ ส่ิงท่ีตนเองลงทุนไป (Input) 
เช่น ความพยายาม ทกัษะ ความสามารถ เวลา ความเครียดในการท างาน เป็นตน้ กบัส่ิงท่ีตนเองได้รับ 
(Output) โดยเฉพาะเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานในต าแหน่งหรือหนา้ท่ีคลา้ยกนั 

2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การประเมินว่า
กระบวนการหรือกลไกท่ีใชใ้นการตดัสินใจต่าง ๆ  ในองคก์ร เช่น การจดัสรรผลตอบแทน การประเมินผลงาน 
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การตดัสินใจในเชิงนโยบาย เป็นตน้ มีความยติุธรรมหรือไม่ โดยมีองคป์ระกอบส าคญัท่ีพนกังานมกัใช้
ประเมิน ได้แก่ ความโปร่งใส (Transparency) ความถูกตอ้งของขอ้มูล (Accuracy) การปราศจากอคติ 
(Bias-Free) ความสามารถในการอธิบายหรือให้เหตุผล (Rationality) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม 
(Voice) ความสามารถในการตรวจสอบหรืออุทธรณ์ (Correctability) เป็นตน้ บุคคลในองคก์รจะพิจารณา
ถึงกระบวนการท่ีน ามาซ่ึงผลลพัธ์ โดยพิจารณาจากการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความเป็นธรรม 
ปราศจากอคติ มีความถูกตอ้งในขอ้มูลข่าวสาร และกระบวนการไม่ถูกครอบง าจากกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงและ
สามารถตรวจสอบกระบวนการในการตดัสินใจนั้นได ้ 

3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์  (Interactional Justice) คือ การรับรู้ว่าตน
ได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสมในระดับปัจเจก บุคคลในองค์กรพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชา เช่น ความสุภาพอ่อนโยน การให้การยอมรับการให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีชัดเจน
ครบถว้น ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

 
Folger and Cropanzano (1998, p. 28) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน

องคก์ร และจ าแนกประเภทของความยติุธรรมในองคก์รแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  
1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ หมายถึง การ

ประเมินของพนักงานต่อผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีตนไดรั้บจากองค์กร ว่ามีความเหมาะสม สอดคลอ้งกับ
ความพยายามหรือการลงทุนส่วนบุคคลหรือไม่ โดยบุคลากรจะพิจารณาว่าการจดัสรรทรัพยากร เช่น 
ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือโอกาสในงาน มีความสมเหตุสมผล และเป็นไปตามหลกัจริยธรรม
ท่ียอมรับกนัในสังคมหรือองคก์รหรือไม่ 

2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การพิจารณา
วา่ขั้นตอนหรือกลไกท่ีน าไปสู่การตดัสินใจเก่ียวกบัผลตอบแทน หรือการจดัการทรัพยากรต่าง ๆ ภายใน
องคก์รนั้น เป็นไปดว้ยความยุติธรรมหรือไม่ เช่น การพิจารณาคุณสมบติั การประเมินผลงาน การแกไ้ข
ข้อขัดแยง้ หรือการกระจายโอกาส โดยเน้นว่ากระบวนการเหล่าน้ีควรมีความโปร่งใส เท่ียงธรรม 
สม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหมี้การมีส่วนร่วมจากบุคลากร 

3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) หมายถึง การ
รับรู้ของพนกังานต่อการปฏิบติัจากบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสามารถแบ่งย่อยออกเป็น 2 
มิติ คือ (1) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับข้อมูลท่ี
ครบถว้น ถูกตอ้ง และสามารถตรวจสอบได้จากผูมี้อ านาจในการตดัสินใจ โดยผูบ้งัคบับญัชาควรให้
เหตุผลในการตัดสินใจอย่างชัดเจน ตอบขอ้สงสัยของพนักงานได้อย่างเหมาะสม และส่ือสารอย่าง
ตรงไปตรงมา เพื่อให้เกิดความไวว้างใจและความเข้าใจในส่ิงท่ีเกิดขึ้น และ (2) ความยุติธรรมด้าน
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ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal) หมายถึง การประเมินว่าบุคลากรไดรั้บการปฏิบติัอย่างให้
เกียรติและสุภาพหรือไม่ เช่น การแสดงความเคารพ ความเห็นอกเห็นใจ ไม่ใชถ้อ้ยค าท่ีหยาบคาย หรือ
แสดงออกเชิงลบ ซ่ึงล้วนเป็นพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงความเคารพในศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ของ
พนกังานในท่ีท างาน 

ซ่ึงความยุติธรรมในองคก์รไม่ไดจ้ ากดัเพียงแค่ผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีพนกังานไดรั้บ แต่ยงั
รวมถึงความยุติธรรมในกระบวนการท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์นั้น และวิธีท่ีบุคลากรถูกปฏิบติัในระหว่างการ
ท างาน ความยุติธรรมทั้งสามมิติน้ีมีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจ ความผูกพนั และพฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ของพนกังานต่อองคก์ร 

 
 จากองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจยัได้จัดท า
ตารางเปรียบเทียบองคป์ระกอบแต่ละดา้นของนกัวิชาการแต่ละท่าน เพื่อท าการศึกษาวา่องคป์ระกอบใด
เหมาะสมและสอดลอ้งกบัการท างานของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย แสดงขอ้มูลดงัตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 แสดงการเปรียบเทียบองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของนกัวิชาการแต่ละท่าน 

นกัวิชาการ 
ดา้นการกระจาย
ผลตอบแทน 

ดา้น
กระบวนการ 

ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อ
กนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1) Colqutt et al. (2001) ✓ ✓ ✓ 
2) Judge and Colquitt (2004) ✓ ✓ ✓ 
3) Sheppard et al. (1992) ✓ ✓  
4) Moorman (1991)  ✓ ✓ 
5) Folger and Cropanzano (1998) ✓ ✓ ✓ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 
 จากตารางท่ี 2.2 ผูว้ิจยัไดท้ าการสรุปองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร พบว่า 
องค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการน ามาศึกษามากท่ีสุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการกระจาย
ผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์
ต่อกนั ซ่ึงส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดน้ าองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรตาม
แนวคิดของ Folger and Cropanzano (1998) ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมด้านการกระจาย
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ผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์
ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ีไดมี้นกัวิชาการหลายท่านให้
ความสนใจมากท่ีสุด จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาและสอดคลอ้งกบับริบทของงานวิจยัฉบบัน้ี 
รวมถึงเป็นองค์ประกอบท่ีเขา้ใจได้ง่าย ชัดเจน ครอบคลุมลกัษณะการท างานของขา้ราชการทหาร : 
กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

2.3 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกีย่วกบัควำมผูกพันต่อองค์กร 
 

2.3.1 ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) ไดมี้นักวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลาย

ท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552, น. 151) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความ
ผูกพนัต่อองค์กรสะท้อนถึงความต้องการภายในของบุคลากรในการมีส่วนร่วมกับองค์กรอย่างสุด
ความสามารถ เป็นความตั้งใจท่ีจะน าศกัยภาพของตน ไม่ว่าจะเป็นเวลา ความคิด หรือความสามารถ มา
ใชเ้พื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การผกูพนัลกัษณะน้ีเป็นเสมือนพลงัขบัเคล่ือนภายในท่ีมีผลต่อ
คุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในระดบัรายบุคคลและองคก์รโดยรวม 
 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, น. 158) ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง เป็นการท่ี
บุคคลรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ร่วมเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมาย และให้ความส าคญักับความสัมพนัธ์
ระหว่างสมาชิกภายในหน่วยงาน ความเขา้ใจกนัและการร่วมมือกนัอย่างแนบแน่นจะช่วยให้บรรยากาศ
ในการท างานเอ้ือต่อความส าเร็จ โดยเฉพาะเม่ืองานท่ีตอ้งอาศยัทีมเวิร์กและการประสานงานขา้มฝ่าย 
  
 นิรัชพร กรุณกรุด และบรรพต กิติสุนทร (2558) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีคนมีต่อองค์กร ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของ
บุคคลท่ีจะปฏิบติัต่อองค์กรดว้ยความทุ่มเท และเต็มใจ สะทอ้นถึงความภกัดี ความจงรักภกัดี และการ
เห็นคุณค่าของการเป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงท าให้พนักงานเต็มใจปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่
ต้องมีแรงจูงใจภายนอก และตระหนักว่าตนเองนั้ นเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความมุ่งมั่นและ
จงรักภกัดีท่ีจะธ ารงสถานการณ์เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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 เอมปวีณ์ ศิระวฒันศกัด์ิ (2558) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแนบแน่นระหว่างพนักงานกบัองค์กร เป็นความรู้สึกเชิงบวกท่ีสะทอ้นว่า
บุคลากรเห็นตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมมีความเช่ือมัน่ในภารกิจและค่านิยมขององคก์ร และ
มุ่งมัน่ท่ีจะด ารงอยูก่บัองคก์รในระยะยาว 
 
 ธัญญามาศ ปัญญายิ่ง (2559) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือ
พฤติกรรมของพนักงานท่ีแสดงถึงความจงรักภกัดีต่อองค์กร ความผูกพนัและยินดีท่ีจะเสียสละเพื่อ
องค์กร โดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรไม่ได้เป็นเพียงภาวะท่ีเกิดขึ้นชั่วคราวหรือ
เฉพาะเม่ืองานส าเร็จ แต่เป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีย ัง่ยืน บุคลากรท่ีมีความผูกพนัจะมีความเต็มใจในการ
ร่วมมือ ไม่ปฏิเสธเม่ือองคก์รตอ้งการความช่วยเหลือ และมีทศันคติเชิงบวกต่อการเสียสละเพื่อส่วนรวม 
 
 สถาบนัของบุคลากรและการพฒันา (Chartered Institute of Personnel and Development, 2006) 
ไดก้ล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กรในรูปแบบสามมิติซ่ึงครอบคลุมองค์ประกอบดา้นปัญญา อารมณ์ 
และพฤติกรรมของพนกังาน ซ่ึงลว้นเป็นตวัช้ีวดัส าคญัท่ีสะทอ้นระดบัความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์ร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความผกูพนัเชิงการรับรู้ (Cognitive Engagement) หมายถึง ความผกูพนัท่ีแสดงออก
ผ่านการรับรู้ ความคิด และการใช้เหตุผลในการปฏิบติังาน โดยบุคลากรท่ีมีความผูกพนัในมิติน้ีมกัจะ
มองเห็นความส าคญัของงานท่ีตนเองท า เขา้ใจบทบาทหน้าท่ีอย่างชดัเจน และใชก้ระบวนการคิดอย่าง
เป็นระบบในการวางแผนและตดัสินใจ พนกังานกลุ่มน้ีจะมีสมาธิสูง ใส่ใจในรายละเอียด และสามารถ
วิเคราะห์ปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายขององคก์รเขา้กบัเป้าหมาย
ส่วนตวัไดอ้ยา่งสอดคลอ้ง ส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์เชิงบวกในการท างานระยะยาว 

2) ความผูกพนัทางดา้นอารมณ์ (Emotional Engagement) หมายถึง การมีส่วนร่วมกบั
องคก์รในระดบัของความรู้สึก เป็นความผูกพนัท่ีเกิดจากการท่ีบุคลากรรู้สึกเช่ือมโยงกบัองคก์รในดา้น
บวก เช่น ความรักในองค์กร ความภูมิใจในงานท่ีท า หรือความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในสายตาองค์กร 
บุคลากรท่ีมีความผูกพนัทางอารมณ์จะมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์กรในระยะยาว พร้อมทั้งแสดงความ
จงรักภกัดี ยอมรับในค่านิยมองคก์ร และมีความสุขกบัการท างาน พนกังานท่ีมีความผูกพนัในมิติน้ีมกั
เป็นก าลังส าคัญท่ีช่วยสร้างวฒันธรรมองค์กรในเชิงบวก เพราะพวกเขามีแรงจูงใจจากภายใน ไม่
จ าเป็นตอ้งอาศยัส่ิงกระตุน้ภายนอกมากนกั 

3) ความผกูพนัเชิงกายภาพ (Physical Engagement) คือ มีความตั้งใจจะเพิ่มอีกหน่ึงกา้ว 
ส าหรับองคก์รของท่าน ซ่ึงสะทอ้นผ่านพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจในการมี
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ส่วนร่วมกบัองคก์รอย่างเป็นรูปธรรม บุคลากรในมิติน้ีจะแสดงออกโดยการกระท า เช่น การท างานเกิน
กว่าหนา้ท่ี การอาสาท างานเพิ่ม การเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รโดยสมคัรใจ รวมถึงความกระตือรือร้น
ท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น หรือเสนอแนะแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพฒันาองคก์ร ความผกูพนัลกัษณะน้ีมีผลโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะแสดงถึงการมีแรงจูงใจภายในสูง และมีความรับผิดชอบต่อบทบาท
หนา้ท่ีโดยไม่ตอ้งรอการก ากบัดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
 
 Steer (1977) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ภาวะทางจิตใจท่ีบุคลากรมีต่อองค์กร 
ซ่ึงสะทอ้นออกมาในลกัษณะของความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การมีเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนักบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์กร
บรรลุภารกิจท่ีก าหนดไว้ ซ่ึงลักษณะของความรู้สึกผูกพนัในลักษณะน้ีแตกต่างจากความผูกพนัท่ี
เกิดขึ้นในลกัษณะทัว่ไป 
 
 White (2005) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การแสดงให้เห็นว่ามีความเช่ือมโยง
ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการมีส่วนร่วมอยา่งสร้างสรรคข์องบุคลากรในการสนบัสนุนเป้าหมาย
ขององค์กร พนกังานท่ีมีความผูกพนัสูงไม่เพียงมีความสุขหรือรู้สึกภูมิใจในงานของตน แต่ยงัมีความ
มุ่งมัน่ มีศรัทธา และพร้อมน าความสามารถเฉพาะตวัมาใช้เพื่อสร้างผลงานท่ีโดดเด่น ซ่ึงส่งเสริมให้
องคก์รบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 
 จากความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผูกพนัต่อ
องคก์รเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์กร สามารถส่ือถึงความผูกพนัทางจิตใจและพฤติกรรมท่ี
บุคลากรมีต่อองค์กร โดยแสดงออกผ่านความภูมิใจในองค์กร การยอมรับนโยบายและเป้าหมายของ
องคก์ร ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความปรารถนาจะอยู่ในองคก์รอย่างต่อเน่ือง ตลอดจนความพร้อมใน
การมีส่วนร่วมและร่วมมือกบัผูอ่ื้นเพื่อให้องคก์รบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์   
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2.3.2 ควำมส ำคัญของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร มีนักวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านได้กล่าวถึง

ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 

 Brewer and Lock (1995) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร ไวว้่า บุคคลท่ีมีความ
ยึดมั่นผูกพนัองค์กรมีลักษณะส าคัญ 7 ประการ ซ่ึงแต่ละประการสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างพนกังานกบัองคก์รในมิติต่าง ๆ ทั้งทางความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ดงัน้ี 
 1) การมีความเห็นพอ้งกับองค์กร (Identify with Their Organization) หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความรู้สึกยอมรับและเห็นว่าค่านิยมขององค์กรเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและมีคุณค่าต่อการท างาน
ของตนเอง เม่ือพนักงานสามารถระบุตวัตนของตนเองร่วมกบัองค์กรได้ จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ
และความจงรักภกัดี ส่งผลให้การปฏิบติังานมีทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององค์กร และสร้างแรงจูงใจ
จากภายในท่ีย ัง่ยนื 
  2) การมีความเช่ือมั่นในองค์กร (Trust Management) หมายถึง ลักษณะท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกเช่ือมัน่ในการจดัการขององค์กร สะทอ้นถึงความเช่ือมัน่ของพนักงานท่ีมีต่อผูบ้ริหารหรือ
ระบบการจดัการภายในองค์กร พนักงานเช่ือว่าผูบ้ริหารมีความยุติธรรม รับฟังความคิดเห็น และให้
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ซ่ึงน าไปสู่การท างานด้วยความสบายใจและเปิดใจยอมรับต่อการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์ร 
  3) การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show Willingness to 
Invert Effort) หมายถึง ความตั้งใจและความสมคัรใจของพนกังานในการอุทิศเวลา พลงังาน และทกัษะ
ความสามารถให้แก่องค์กรอย่างเต็มท่ี โดยไม่ตอ้งรอค าสั่งหรือแรงจูงใจภายนอก อีกทั้งยงัพร้อมท่ีจะ
ปกป้องช่ือเสียงขององคก์รในยามเผชิญวิกฤตหรือแรงกดดนัจากภายนอก 
 4) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participate in Decision Making) หมายถึง ลกัษณะ
ของพนักงานท่ีกลา้แสดงออก มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือองค์กร ซ่ึง
แสดงให้เห็นถึงความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม (Sense of Ownership) และการมีบทบาทเชิงรุกในองค์กร 
พฤติกรรมน้ียงัแสดงถึงวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้งและส่งเสริมประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
  5) การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) หมายถึง การรับรู้
ขอ้มูลของบุคคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน ซ่ึงหากพนกังานท่ีมีทศันคติ
เชิงบวกต่องานท่ีตนเองรับผิดชอบมกัรู้สึกมีความสุขและพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลให้เกิดการ
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ท างานอย่างเต็มใจ ไม่ต่อต้านการเปล่ียนแปลง และพร้อมร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานในการผลักดัน
เป้าหมายขององคก์รใหส้ าเร็จลุล่วง 
  6) การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองค์กร (Voice Concerns) หมายถึง ลกัษณะของ
บุคคลท่ีมีความห่วงใยในองค์กร และกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็น ค าแนะน า หรือข้อกังวลใจอย่าง
สร้างสรรค์ พนักงานประเภทน้ีจะไม่ปกปิดปัญหา แต่เลือกท่ีจะแสดงออกด้วยความรับผิดชอบ และ
องคก์รท่ีเปิดรับความคิดเห็นย่อมสามารถพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยืน 
 7) การมีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นองค์กรแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of Work 
is an Equitable One) หมายถึง การท่ีพนักงานรู้สึกว่าองค์กรมีความเป็นธรรมในการบริหารงาน 
โดยเฉพาะดา้นการให้รางวลั การประเมินผล และการปฏิบติัต่อบุคลากรในภาพรวม เม่ือพนกังานรับรู้ถึง
ความเป็นธรรม ยอ่มส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจและความผกูพนัในเชิงบวกอยา่งลึกซ้ึง 

 
 Steer and Porter (1996) กล่าวถึง ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร ไวว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้นตอน ของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรในกระบวนการ
เก่ียวพนักบัองคก์ร ไดแ้ก่  

1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคล
ตดัสินใจสมคัรเขา้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยผ่านการเลือกองค์กรท่ีสอดคลอ้งกับความคาดหวงั 
ค่านิยม หรือเป้าหมายส่วนบุคคล 

2) การมีความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล
ตดัสินท่ีจะมีความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยเป็นช่วงท่ีบุคคลเร่ิมแสดงความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับ
องคก์ร ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และแสดงความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัเพื่อ
สนับสนุนความส าเร็จขององค์กร ความผูกพนัในลักษณะน้ีแตกต่างจากการเป็นสมาชิกทั่วไปของ
องคก์ร เพราะมีระดบัของอารมณ์ ความรู้สึก และความภกัดีท่ีลึกซ้ึงมากกว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพนัใน
ระดบัสูงมกัมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รในระยะยาว มีอตัราการขาดงานต ่า และแสดงออกถึงพฤติกรรม
ท่ีสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร ในขณะท่ีผูท่ี้มีความผกูพนัต ่าอาจแสดงพฤติกรรมถดถอย ห่างเหินจาก
หนา้ท่ี หรือมีความตั้งใจท่ีจะลาออกมากขึ้น 

 3) การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักับองค์กร (Organizational Attachment Process) และตดัสินใจว่าจะ
ยงัคงเป็นสมาชิกต่อไปหรือแยกตวัออก การขาดงานบ่อยคร้ังและการลาออกเป็นสัญญาณของระดับ
ความผูกพนัท่ีลดลง ซ่ึงสะทอ้นผลกระทบจากความไม่สอดคลอ้งระหว่างบุคลากรกับเป้าหมายหรือ
วฒันธรรมขององคก์ร 
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 Baron (1986) กล่าวถึง ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร ไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรใน
ฐานะปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมของพนักงานในหลายมิติ โดยระบุว่า บุคคลท่ีมีระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงมกัจะมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังานมากกว่าเพื่อนร่วมงานท่ีไม่
มีความผูกพนัหรือมีน้อยกว่า โดยเฉพาะในด้านของความรับผิดชอบ ความทุ่มเท และความใส่ใจใน
ผลสัมฤทธ์ิของงาน นอกจากน้ียงัพบว่าพนักงานกลุ่มน้ีมีแนวโน้มท่ีจะมีอตัราการลางานน้อยกว่า ไม่
ค่อยแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการละเลยหน้าท่ี และไม่มองหางานใหม่อยู่บ่อยคร้ัง ซ่ึงสะทอ้นถึงความ
มัน่คงในการท างานร่วมกบัองคก์รในระยะยาว อีกทั้งพนกังานท่ีมีความผูกพนัอย่างลึกซ้ึงยงัแสดงออก
ถึงความรับผิดชอบเกินหน้าท่ีท่ีไดรั้บ และมีแนวโน้มท่ีจะแสวงหาความรู้หรือแนวทางในการพฒันา
ตนเองเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้นดว้ย 
 
 Sudpta Development (2005) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร ไวว้่า ความส าคญั
เก่ียวกบับทบาทของความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไวอ้ยา่งเป็นระบบ โดยเสนอประเด็นท่ีแสดง
ใหเ้ห็นถึงประโยชน์หลายประการของการมีความผูกพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
 1) ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน จะสร้างความกระตือรือร้น ความผูกพนัอย่าง
มากเช่ือมโยงกบักลยุทธ์และเป้าหมายขององคก์ร โดยพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะรู้สึกว่างาน
ท่ีตนท านั้นเช่ือมโยงกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กรโดยตรง ส่งผลให้เกิดความพยายามและการมี
ส่วนร่วมอยา่งกระตือรือร้นในการขบัเคล่ือนเป้าหมายขององคก์รให้บรรลุผลส าเร็จ 
 2) สามารถดึงดูดพนกังานให้อยู่กบัองคก์ร ช่วยเพิ่มความเช่ือถือไวว้างใจของพนักงาน
ท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงความผูกพนัท าให้พนักงานรู้สึกมัน่คงและเช่ือมัน่ในองค์กร ส่งผลให้มีแนวโน้มใน
การอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไป ลดความเส่ียงของการลาออกหรือยา้ยงาน 
 3) ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภกัดีในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง ในยุคท่ีองค์กร
ต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกับการแข่งขันรุนแรง พนักงานท่ีมีความภักดีจะท าหน้าท่ีเป็นก าลังส าคัญในการ
เสริมสร้างเสถียรภาพภายในองคก์ร 
 4) อตัราของความเสียหาย ของเสียลดลง เม่ือพนกังานมีความรับผิดชอบและความใส่
ใจในงานท่ีท า ย่อมช่วยลดขอ้ผิดพลาดและความสูญเสียในการท างาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพโดยรวม
ขององคก์รดีขึ้น 
 5) ช่วยเพิ่มผลผลิต และสร้างขวญัก าลงัใจของพนกังาน ความผกูพนัส่งผลให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจและความสุขในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน และช่วยให้
บรรยากาศการท างานโดยรวมเป็นไปอยา่งสร้างสรรค ์
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 6) เป็นการเตรียมพลกังงานในสภาพแวดลอ้มการท างาน พนกังานท่ีมีความผูกพนัมกั
มีความยดืหยุ่นในการปรับตวั และมีทศันคติท่ีพร้อมต่อการเรียนรู้ส่ิงใหม่เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพในสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน 
 7) การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร เม่ือพนกังานในองคก์รส่วน
ใหญ่มีความผูกพนัสูง ย่อมส่งผลต่อภาพรวมของการด าเนินงานองค์กร ทั้งดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และความสามารถในการแข่งขนั 
 8) ช่วยเสริมสร้างให้ธุรกิจขององค์กรเจริญเติบโต เน่ืองจาก ความผูกพนัเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีช่วยให้องค์กรสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพไวไ้ด้ และมีความสามารถในการ
เติบโตอยา่งต่อเน่ือง 
 9) การท าให้เกิดสัญลกัษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนักงานแก่องค์กร ซ่ึงพนักงานท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองคก์รสูงมกัแสดงออกถึงความภกัดีอย่างเปิดเผย มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
และกลายเป็น "ตราสัญลกัษณ์ท่ีมีชีวิต" ขององคก์รในการส่ือสารภาพลกัษณ์เชิงบวกต่อสาธารณะ 
 
 Woodruffe (2006) กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไวว้่า ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรสะท้อนให้เห็นถึงความพยายามส่วนบุคคลในการตัดสินใจเลือกกระท าส่ิงท่ี
เหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ โดยไม่จ าเป็นตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีอยู่ในขอบเขตหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้
พนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงมกัใชท้ั้งสติปัญญา อารมณ์ และความรู้สึกผกูพนัต่อภารกิจ
ของตนอย่างเตม็ท่ี ความผกูพนัลกัษณะน้ีไม่ไดเ้กิดจากส่ิงจูงใจภายนอกอยา่งค่าตอบแทนเพียงอยา่งเดียว 
แต่มีปัจจยัภายในอ่ืน ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง ซ่ึงคาดหวงัการ
เติบโตและการพฒันาในสายงาน หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความคาดหวงัดังกล่าวได้ ก็อาจ
ส่งผลต่อการตดัสินใจเปล่ียนแปลงงาน แมค้่าตอบแทนจะไม่นอ้ยก็ตาม องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีส่งเสริม
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รดงัน้ี  

1) ความก้าวหน้าในงาน พนักงานมกัตั้งเป้าหมายท่ีจะพฒันาไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
โดยพิจารณาจากศกัยภาพในการเติบโตท่ีองคก์รสามารถมอบให้ 

2) การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ บุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงมกัตอ้งการความยืดหยุ่นและ
อิสระในการบริหารจดัการงานของตนเอง 

3) การปฏิบติัท่ีดี องค์กรรู้ถึงค่าใช้จ่ายท่ีสูงในการสรรหาบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงมา
ท างาน เช่นเดียวกนัค่าใชจ่้ายน้ีรวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดว้ย การลาออกส่วนหน่ึงมกัเกิดจากการ
ปฏิบติัท่ีไม่เหมาะสมจากหัวหนา้งาน ซ่ึงสามารถแกไ้ขไดผ้่านการจดัการเชิงกลยุทธ์ของฝ่ายทรัพยากร
บุคคล  
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4) พนัธสัญญาของนายจา้ง พนกังานตอ้งการเห็นความตั้งใจท่ีแทจ้ริงจากผูบ้ริหารใน
การสนบัสนุนและส่งเสริมเส้นทางอาชีพ 

5) สภาพแวดล้อมสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีน่าพอใจ คือ สภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดภยัและน่าอยูช่่วยลดความเครียดจากงานท่ีมีความกดดนั 

6) การเปิดเผยของผูบ้ริหารระดับสูง การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งอิสระ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วม 

7) การชมเชยยกย่องเม่ือกระท าเหมาะสม ลักษณะการจัดการท่ีแย่คือหัวหน้าให้
ปฏิกิริยาป้อนกลบัในทางลบให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดี แต่ไม่เคยให้ปฏิกิริยาป้อนกลบัใน
ทางบวกและการช่ืนชมผลงานช่วยสร้างก าลงัใจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

8) การสนบัสนุน การมีคนท่ีสามารถให้ค  าปรึกษาหรือแนะแนวทางในยามจ าเป็นถือ
เป็นแรงหนุนท่ีส าคญั 

9) ความรู้สึกว่ามีความท้าทาย พนักงานต้องการเผชิญกับงานท่ีท้าทายและรู้สึกว่า
สามารถน าทกัษะของตนมาใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

10) ความรู้สึกว่ามีความเช่ือถือไวว้างใจ การไดรั้บความเช่ือถือจากผูอ่ื้นในทีมและใน
องคก์รช่วยสร้างแรงจูงใจท่ีย ัง่ยืน 

11) ความรู้สึกว่าก าลงัท าส่ิงท่ีดีและเป็นท่ีไวว้างใจขององคก์ร คือ ความรู้สึกว่าตนเอง
มีคุณค่าและองคก์รใหก้ารยอมรับ ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญั 

12) ความรู้สึกเก่ียวกบัการท างานบนหนา้ท่ี ๆ เป็นประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน ซ่ึงพนักงานมกัตอ้งการรู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบนั้นมีประโยชน์ต่อผูอ่ื้น
หรือต่อเป้าหมายท่ียิ่งใหญ่กวา่ 

13) ความรู้สึกถึงความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  ซ่ึงองค์กรท่ีเข้าใจและ
สนบัสนุนการจดัสรรเวลาอย่างเหมาะสมระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัจะสามารถรักษาความผูกพนัของ
บุคลากรไดดี้กวา่ 

 
จากความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กรตามท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ความ

ผูกพนัต่อองคก์รมีความส าคญักบัองคก์รอย่างมาก ซ่ึงส่งผลให้อตัราการขาดงานและการลาออกต ่า อีก
ทั้งความผูกพนัยงัมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงานมากกว่าความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพนัต่อ
องคก์ร จะเปรียบเทียบเสมือนเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานอย่างสูงสุด ดงันั้นจะเห็นไดว้่าความผูกพนั
ต่อองคก์ร ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของบุคลากร ใน
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การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้ งไว ้อีกทั้งยงัส่งผลท าให้
บุคลากรเกิดความทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้กบัองค์กร เพื่อท่ีจะท าให้องค์กรนั้นประสบผลส าเร็จได้
ในท่ีสุด 

 
2.3.3 องค์ประกอบของควำมผูกพันต่อองค์กร 
 
องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร มีนักวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านไดก้ล่าวถึง

องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 

 Steer and Porter (1979) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า เป็นลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร โดยความสัมพนัธ์ท่ีสะทอ้นผ่านพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงสามารถ
จ าแนกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะหลกั ดงัน้ี 

1) ความเช่ือมั่นท่ีหนักแน่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดย
บุคลากรจะมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์รและพร้อมท่ีจะด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
และคุณค่าหลกัของหน่วยงาน 

2) ความเต็มใจและพร้อมจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการท างานเพื่อองค์กร หมายถึง 
ความเต็มใจในการใช้ทกัษะ ความรู้ และเวลาในการท างาน แมจ้ะไม่ได้รับผลตอบแทนเพิ่มเติม แต่
พร้อมจะเสียสละเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร 

3) ความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป พนักงานจะมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และไม่ตอ้งการลาออกหรือเปล่ียน
งาน 

 
 Mowday, Porter, and Steers (1979) ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นลกัษณะ
ของความสัมพนัธ์ท่ีลึกซ้ึงระหว่างบุคคลกับองค์กร อันประกอบด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความ
ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกขององคก์ร และความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รในระยะยาว 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรม หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี
สะท้อนถึงความทุ่มเทและความมุ่งมั่นต่อองค์กรอย่างต่อเน่ืองผ่านการกระท าในชีวิตประจ าว ัน 
ตวัอย่างเช่น การเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร การท างานเกินหนา้ท่ี หรือการเสนอแนวทางพฒันาองค์กร
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อย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีสะทอ้นถึงความรับผิดชอบโดยสมคัรใจ ไม่ไดเ้กิดจากแรงจูงใจ
ภายนอกแต่เป็นผลจากความรู้สึกมีส่วนร่วมภายในอย่างแทจ้ริง 

2) ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นทศันคติ คือ เป็นมิติท่ีสะทอ้นถึงความรู้สึกภายในของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์ร แบ่งลกัษณะส าคญัของมิติน้ีออกเป็น 3 ประการ คือ 

2.1) มีความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร โดยพนกังานท่ี
มีความผูกพนัในระดบัสูงจะเช่ือมัน่ว่าพนัธกิจ ค่านิยม และแนวทางขององคก์รเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมี
คุณค่า โดยพวกเขาจะใชเ้ป้าหมายขององคก์รเป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมและการตดัสินใจใน
การท างาน 

2.2) มีความเตม็ใจและทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อสร้างผลประโยชน์
ให้กบัองค์กรมากท่ีสุด เป็นการท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ผ่านการทุ่มเททรัพยากร เช่น เวลา 
ความสามารถ และพลังงานในการท างานโดยไม่หวงัผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว แต่ท าไปเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รในภาพรวม 

2.3) มีความปรารถนาและตอ้งการอยู่ในองค์กร เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
ซ่ึงแสดงถึงความตั้งใจในการอยู่ร่วมกบัองค์กรในระยะยาว โดยพนักงานจะมีแนวโน้มหลีกเล่ียงการ
เปล่ียนงาน มีความภกัดีต่อองคก์ร และพร้อมท่ีจะเติบโตร่วมกบัองคก์รไปในอนาคต 

ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรไม่ใช่เพียงแค่ความจงรักภกัดีในเชิงอารมณ์เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการ
แสดงออกเชิงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน และเสริมสร้างเสถียรภาพภายในองคก์รอย่างย ัง่ยืน 

 
 Baron and Greenberg (1990) ให้แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รว่าเกิดจากปัจจยัหลายๆ 
ปัจจยัดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1) ตวังาน คือ ระดบัความรับผิดชอบในงานสูง การมีอิสระในการท างาน ซ่ึงหากงานมี
ความทา้ทาย มีอิสระ และความรับผิดชอบ จะช่วยเพิ่มความผกูพนั แต่หากมีความเครียดหรือบทบาทไม่
ชดัเจนจะส่งผลในทางตรงกนัขา้ม 

2) โอกาสในการจ้างงาน คือ ถา้บุคลากรท่ีมีตวัเลือกในการท างานสูงจะมีแนวโน้ม
ผกูพนักบัองคก์รนอ้ยลง 

3) ลกัษณะส่วนบุคคล คือ บุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาการท างานท่ีนานหรือมีความ
อาวุโสในต าแหน่งงานมากกว่า และบุคคลท่ีพอใจกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง มีแนวโนม้ว่ามีความ
ผกูพนัในระดบัสูง 
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4) ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการจดัรูปแบบของงานทัว่ไป เช่น ความยุติธรรมในการประเมิน 
การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน และสวสัดิการท่ีเหมาะสม ลว้นส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 Steer (1997) ให้แนวคิดว่า ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถใช้เป็นตวัแปรท านายแนวโน้มของ
บุคลากรในการลาออกหรือคงอยูใ่นองคก์รได ้ดงัน้ี 

1) ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่าแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจ
ในการท างาน ซ่ึงสะทอ้นถึงปฏิกิริยาโดยรวมของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

2) ความผูกพนัต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจาก
เป็นส่ิงท่ีพฒันาและรักษาไวไ้ดน้านกวา่ความพึงพอใจ 

3) ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพในการท างานของ
องคก์ร และสามารถส่งเสริมพฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อประสิทธิภาพขององคก์รในระยะยาว 
 
 Allen and Meyer (1990) ใหแ้นวคิดวา่ความผูกพนัต่อองคก์รนั้นมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1) ความผูกพนัทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมโยง
อยา่งลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยเกิดจากประสบการณ์การท างานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเท่าเทียม และ
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

2) ความผูกพนัทางดา้นการคงอยู่ในองคก์ร (Continuance Commitment) หมายถึง การ
ตดัสินใจอยู่กับองค์กรเน่ืองจากตน้ทุนหรือความยากล าบากในการหางานใหม่ เช่น เวลาท่ีลงทุนกับ
องคก์ร หรือความไม่มัน่ใจในโอกาสภายนอก 

3) ความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐานในหน้าท่ี (Normative Commitment) หมายถึง เม่ือ
เขา้เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้จะรู้สึกว่าตอ้งท างานต่อไป เกิดจากความรู้สึกท่ีว่าตนควรอยู่กบัองค์กร
ดว้ยเหตุผลทางจริยธรรมหรือสังคม เช่น ความรู้สึกวา่ตนมีพนัธะหนา้ท่ี หรือไดรั้บโอกาสดี ๆ จากองคก์ร
จนเกิดความรู้สึกว่าควรตอบแทน 

 
จากองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สะทอ้นใหเ้ห็นว่าความผูกพนั

ต่อองคก์รไม่ใช่เพียงการอยู่ต่อทางกายภาพ แต่รวมถึงความรู้สึกเป็นเจา้ของ ความเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วม 
และการมีคุณค่าร่วมกับเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นรากฐานท่ีส าคญัต่อการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ความยัง่ยืนในการท างาน และความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว โดยผูว้ิจยัไดจ้ดัท าตาราง
เปรียบเทียบองค์ประกอบแต่ละด้านของนักวิชาการแต่ละท่าน เพื่อท าการศึกษาว่าองค์ประกอบใด
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เหมาะสมและสอดลอ้งกบัการท างานของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย แสดงขอ้มูลดงัตารางท่ี 2.3 

 
ตารางท่ี 2.3 แสดงการเปรียบเทียบองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์รของนกัวิชาการแต่ละท่าน 

นกัวิชาการ 
การยอมรับ
เป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 

การทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มท่ี
ในการท างาน 

ความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็น
สมาชิกภาพใน

องคก์ร 
1) Steer and Porter (1979) ✓ ✓ ✓ 
2) Mowday et al. (1979) ✓ ✓ ✓ 
3) Baron and Greenberg (1990)   ✓ 
4) Allen and Meyer (1990) ✓  ✓ 
5) Steer (1997) ✓  ✓ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 

จากตารางท่ี  2.3 ผู ้วิจัยได้ท าการสรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร  พบว่า 
องค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการน ามาศึกษามากท่ีสุด คือ พนักงานมีความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และพนกังานมีความตอ้งการอย่างงแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์ร ซ่ึงส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดน้ าองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ 
Steer and Porter (1979) ซ่ึงประกอบด้วย พนักงานมีความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และพนักงานมีความตอ้งการอย่างงแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน
องค์กร โดยทั้ง 3 องค์ประกอบน้ีไดมี้นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจมากท่ีสุด จากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีผ่านมาและสอดคลอ้งกบับริบทของงานวิจยัฉบบัน้ี รวมถึงเป็นองคป์ระกอบท่ีเขา้ใจไดง้่าย 
ชดัเจน ครอบคลุมลกัษณะการท างานของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
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2.4 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกีย่วกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร 
  
 2.4.1 ควำมหมำยของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์กร  (Organizational Citizenship Behavior) ได้มี
นักวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านได้ให้ความหมายเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร ไวด้งัน้ี 
 
 อรวรรณ บุญบ ารุง (2557) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไวว้่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง การกระท าของบุคลากรท่ีอยู่นอกเหนือจากบทบาท
หรือหนา้ท่ีท่ีก าหนดอยา่งเป็นทางการ ซ่ึงแมอ้งคก์รจะไม่ไดร้้องขอใหด้ าเนินการ แต่บุคลากรก็สมคัรใจ
ท าเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์รใหดี้ยิง่ขึ้น 
 
 เมษา เจริญโชควิทยา (2557) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้
ว่า พฤติกรรมดงักล่าวเกิดจากความสมคัรใจของบุคลากร ซ่ึงมุ่งเนน้การปฏิบติัท่ีไม่จ ากดัอยู่ในขอบเขต
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และไม่ไดค้าดหวงัผลตอบแทนใด ๆ แต่มีเป้าหมายเพื่อสนับสนุนให้องค์กร
สามารถด าเนินการไดอ้ย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 
 
 อภิญญา ดีประทีป (2559) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไวว้่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรคือพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเป็นพนักงานท่ีดี ไม่ว่าจะ
เป็นในรูปแบบของการให้ความเห็น การกระท าในเชิงบวก ความร่วมมือและการแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ 
ซ่ึงลว้นเป็นการแสดงออกถึงความสมคัรใจท่ีส่งผลสนบัสนุนต่อความส าเร็จขององคก์ร 
 
 ณฏัฐพชัร์ ธรรมสิทธิเวท (2559) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
ไวว้่า พฤติกรรมลักษณะน้ีเกิดจากการตัดสินใจของพนักงานโดยสมัครใจ ไม่ได้มีข้อบังคับหรือ
ผลตอบแทนรองรับ โดยแมไ้ม่ปฏิบติัก็ไม่ถูกลงโทษ แต่การกระท าเช่นน้ีมีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายและพฒันาการด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 
 Organ and Ryan (1995) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรคือการปฏิบติัท่ีเกินขอบเขตของหน้าท่ีอย่างเป็นทางการ ซ่ึง
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ไม่ไดเ้กิดจากแรงผลกัดนัภายนอกหรือขอ้บงัคบั แต่พนักงานเลือกปฏิบติัดว้ยความสมคัรใจโดยไม่มี
ผลตอบแทนแฝง 
 
 Podsakoff and Ahearne (1997) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
ไวว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีแมจ้ะไม่ใช่ขอ้บงัคบัแต่ก็
ส่งผลโดยตรงต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์ร และช่วยยกระดบัศกัยภาพโดยรวม 
 
 Mcshane and Gilnow (2002) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้
ว่า การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรคือการท่ีพนักงานแสดงออกพฤติกรรมเชิงบวกท่ีอยู่นอกเหนือจาก
หน้าท่ีหลกั เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การลดความขดัแยง้ท่ีไม่จ าเป็น หรือการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงลว้นเป็นพฤติกรรมเสริมสร้างความกลมเกลียวและวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 
 
 Greenberg, Haffnerv, and Bruess (2002) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์รไวว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นรูปแบบหน่ึงของความร่วมมือในเชิง
สังคม โดยพนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเต็มใจ แมไ้ม่ใช่หนา้ท่ีโดยตรง เช่น การ
สนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน หรือการอดทนต่อสถานการณ์ท่ีไม่เอ้ือต่อความสะดวกส่วนตน 
 
 จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถ
สรุปไดว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแสดงออกด้วย
ความสมคัรใจและความเต็มใจโดยไม่ถูกก าหนดไวใ้นบทบาทหนา้ท่ีอย่างเป็นทางการ และไม่คาดหวงั
รางวลัหรือผลตอบแทนโดยตรง แต่กระท าด้วยเจตนาท่ีจะส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์กรให้
ด าเนินงานไดอ้ย่างราบร่ืน เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร การ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ การแสดงออกเชิงสร้างสรรค์ และการมีความอดทนต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึง
พฤติกรรมเหล่าน้ีมีส่วนช่วยในการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี เสริมสร้างความสามคัคี และน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์รโดยรวม 
 
 2.4.2 ควำมส ำคัญของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
 
 ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีนกัวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลาย
ท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไวด้งัน้ี 
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 Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie (1997, pp. 262-270) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า เป็นพฤติกรรมเสริมท่ีมิไดร้ะบุไวใ้นหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่าง
เป็นทางการของพนักงาน แต่กลบัมีบทบาทส าคญัในการสนับสนุนประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร 
โดยพฤติกรรมลักษณะน้ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความสามารถขององค์กรในการพัฒนาและรักษา
ความสามารถในการแข่งขัน โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในการ
ส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 

1) ลดจ านวนทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบติังานเพียงหน้าท่ีเดียว โดยส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถปรับตวัและรับผิดชอบงานหลากหลายบทบาท ซ่ึงช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้นอย่างไม่จ ากัด 
มีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน เน่ืองจากองค์กรสามารถใช้บุคลากรอย่างเต็มศกัยภาพผ่านความ
ร่วมมือและความรับผิดชอบร่วมกนั ท าใหเ้กิดบรรยากาศของการท างานเชิงรุก 

3) มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน ดงัน้ี  
3.1) ช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการ

ท างาน ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ครบวงจรอนัท าใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วขึ้น  
3.2) สามารถรักษาและดึงดูดใหบุ้คลากรท่ีดีใหค้งอยูใ่นองคก์ร สนบัสนุนความ

คงท่ี เพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์ร 
 

Robbins (2001, p. 21) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้
ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เป็นการกระท าโดยสมัครใจท่ีเกินกว่าหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงไม่ได้อยู่ในระเบียบหรือค าสั่งโดยตรง แต่กลบัมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรในเชิง
ยุทธศาสตร์ โดยเฉพาะในยุคท่ีสภาพแวดลอ้มการท างานเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและซับซ้อนมากขึ้น 
พฤติกรรมลกัษณะน้ีจึงถือเป็นกลไกเสริมท่ีช่วยให้องคก์รสามารถปรับตวัและเติบโตไดท้่ามกลางสภาพ
การแข่งขนัท่ีเขม้ขน้ 

 
Greenberg (2002, pp. 147-149) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรไวว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นออกมาจากความสมคัรใจของ
พนักงานในการด าเนินการบางอย่างเพื่อประโยชน์ขององค์กรโดยไม่หวงัผลตอบแทนโดยตรง โดย
แนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมลกัษณะน้ีมีหลายประการ ไดแ้ก่ 
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1) พยายามช่วยเหลือผูอ่ื้น ถา้บุคคลรู้จกัช่วยเหลือผูอ่ื้น ในวนัหนา้ก็อาจจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเขา ถา้ทุกคนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั พฤติกรรมน้ีก็จะกลายเป็นบรรทดัฐานท่ีดีขององคก์ร 

2) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตนให้เป็นตวัอย่างท่ีดี พนักงานจะยึดพฤติกรรมท่ีดีของ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตน้แบบ เช่น มาท างานตรงเวลา ไม่โทรศพัท์ส่วนตวัในเวลางาน ซ่ึงอาจจะท าให้
ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม ถึงแม้ว่าไม่ใช่ เร่ืองง่ ายท่ีจะประพฤติตัวเป็นแบบอย่างให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่อยา่งนอ้ยท่ีสุดผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะให้ความเช่ือถือและไม่แสดงพฤติกรรมท่ีไม่ดี  

3) อาสาท างานดว้ยความสนุกสนาน เป็นเร่ืองปกติท่ีพนกังานจะรู้สึกไม่อยากท่ีจะเขา้
ร่วมประชุม หรือร่วมกิจกรรม หรือปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ถา้ท าไปแลว้ไม่มีความสุขหรือสนุกสนานกบัส่ิง
ท่ีท า พนกังานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รก็ต่อเม่ือเขาเห็นว่าองคก์รแสดงให้เห็นว่า
ส่ิงท่ีเขาท านั้นเกิดความคุม้ค่า คุม้เวลา และสนองตอบส่ิงท่ีเขาพึงปรารถนาได ้ 

4) พฤติกรรมท่ีแสดงความอ่อนน้อมและมีความอดทนอดกลั้น เม่ือส่ิงท่ีเกิดขึ้ นไม่
เป็นไปตามท่ีคาดหวงัให้อดทนและยิ้มสู้ ไม่แสดงพฤติกรรมก้าวร้าวออกมา เพราะจะท าให้เกิด
ภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีต่อทั้งตวัพนกังาน ต่อสมาชิกคนอ่ืน ๆ และต่อองคก์รดว้ย 

 
 จากความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีได้กล่าวมาข้างต้น  ผูว้ิจัย
สามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเป็นปัจจัยส าคัญท่ีไม่เพียงส่งเสริม
ประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละคน หากยงัมีบทบาทในการผลกัดนัให้องค์กรสามารถด าเนินการได้
อย่างราบร่ืนและยัง่ยืน การปลูกฝังพฤติกรรมเหล่าน้ีจึงควรเป็นกลยุทธ์หน่ึงในการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์เนน้การมีส่วนร่วม ความเป็นเจา้ของ และความรับผิดชอบร่วมกนั ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะน าไปสู่การ
สร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีแขง็แกร่ง และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รในระยะยาว 
 
 2.4.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
 

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีนกัวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลาย
ท่านไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไวด้งัน้ี 
 
 Morrison (1995) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ออกเป็น 
4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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1) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมของบุคลากรท่ี
แสดงออกถึงความรับผิดชอบและความมุ่งมัน่ในการท างาน ซ่ึงมกัจะเกินกวา่ท่ีบทบาทหนา้ท่ีก าหนดไว ้
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อผูรั้บบริการและองคก์ร 

2) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเต็ม
ใจในการใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
โดยไม่หวงัผลตอบแทน 

3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงความใส่ใจใน
องค์กร เช่น การเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงงาน การติดตามข่าวสารขององค์กรอย่าง
สม ่าเสมอ และการเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อพฒันาคุณภาพการบริการ 

4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
(Courtesy) เป็นการครอบคลุมพฤติกรรมการปฏิบติัตนอย่างมีมารยาทต่อผูอ่ื้น รวมถึงการหลีกเล่ียงการ
บ่นหรือวิพากษว์ิจารณ์ในเร่ืองเล็กน้อยท่ีอาจสร้างบรรยากาศเชิงลบ และการมีทศันคติเชิงบวกต่อการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงช่วยส่งเสริมบรรยากาศในการท างานให้เอ้ือต่อการบริการท่ีมีคุณภาพ 

 
 Graham (1991) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ออกเป็น 
3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงการสนับสนุนผู ้น าและหน่วยงาน รวมถึงการร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานเพื่อรักษา
ผลประโยชน์และภาพลกัษณ์ขององคก์รจากภยัคุกคามภายนอก 

2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) หมายถึง การยอมรับใน
โครงสร้าง ระเบียบ และขอ้ก าหนดขององคก์ร เช่น การตรงต่อเวลา การใชท้รัพยากรอย่างประหยดั และ
การปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีมอบหมายอยา่งเคร่งครัด 

3) พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) เป็นการแสดงออกผ่านการ
มีบทบาทในการเสนอแนวคิดใหม่ เขา้ร่วมประชุมอย่างสม ่าเสมอ และรับผิดชอบต่อกระบวนการจดัการ
ภายในองคก์รดว้ยความเต็มใจ 
 

Organ (1988) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ออกเป็น 5 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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1) การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การกระท าท่ีตั้งใจช่วยเหลือผูร่้วมงานใน
การปฏิบติังาน เช่น ให้ค  าแนะน าแก่พนกังานใหม่ ช่วยงานท่ีเกินก าลงัของเพื่อนร่วมงาน หรือให้ความ
ร่วมมือในสถานการณ์ท่ีมีปัญหาโดยไม่หวงัผลตอบแทน 

2) การค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นการปฏิบติัตนท่ีมุ่งลดความขดัแยง้หรือความเขา้ใจ
ผิด เช่น แจง้ล่วงหนา้เม่ือการตดัสินใจของตนจะมีผลกระทบต่อผูอ่ื้น เคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน และ
แสดงความเอ้ือเฟ้ืออยา่งเหมาะสม 

3) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง ความสามารถในการเผชิญความไม่
สะดวก ความล่าช้า หรือแรงกดดันในงาน โดยไม่แสดงความไม่พอใจหรือบ่น กล่าวคือ พนักงานจะ
อดทนต่อสถานการณ์ท่ีไม่เอ้ืออ านวยโดยไม่ส่งผลลบต่อผูอ่ื้น 

4) ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นการกระท าท่ีเกินกว่ามาตรฐานขั้นต ่า
ท่ีองคก์รคาดหวงั เช่น การเขา้ท างานตรงเวลา ปฏิบติัตามนโยบายองคก์รอย่างเคร่งครัด รักษาทรัพยสิ์น
ของหน่วยงาน และแสดงความมีวินยัในตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

5) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นการกระท าท่ีแสดงออกถึงความสนใจและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร เช่น การติดตามข่าวสารภายใน เขา้ร่วมประชุม แสดงความคิดเห็นเชิง
สร้างสรรค ์และมีความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมในความส าเร็จขององคก์ร 

 
Podsakoff, MacKenzie, Paine, and Bachrach (2000) แนวคิดความคิดจะมีความคล้ายคลึงกับ

แนวคิดของ Organ (1988) เป็นอย่างมาก ซ่ึงเพิ่มองคป์ระกอบอีก 2 ดา้น เพื่อให้ครอบคลุมพฤติกรรมใน
เชิงรุกและการพฒันาตนเอง โดย Podsakoff et al. (2000) ไดจ้ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รไดเ้ป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง การแสดงออกถึงความมีน ้ าใจ 
การช่วยเหลืออย่างสมคัรใจในการท างาน หรือการร่วมกนัแกไ้ขปัญหากบัเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ 

2) การมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงออกถึงการยอมรับ
ขอ้จ ากดัหรือความไม่สะดวกโดยไม่สร้างบรรยากาศลบ เช่น ไม่บ่นเม่ือตอ้งท างานหนักหรือเม่ือเกิด
ความผิดพลาดเลก็นอ้ยจากผูอ่ื้น 

3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการเป็น
ผูส้นับสนุนและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและส่ิงต่าง ๆ ท่ี
องค์กรสร้างขึ้น โดยการแสดงออกผ่านการสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มท่ี  การปกป้ององค์กรจากค า
วิจารณ์ท่ีไม่เป็นธรรม และความพร้อมท่ีจะยืนหยดัอยูก่บัองคก์รแมใ้นสถานการณ์วิกฤต  
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4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร (Organizational Compliance) หมายถึง
พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ เป็นการยดึมัน่ในนโยบาย ขอ้บงัคบั และหลกัปฏิบติัของ
องคก์ร แมใ้นกรณีท่ีไม่มีการตรวจสอบหรือบงัคบั 

5) ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง การแสดงความคิดสร้างสรรค์ 
การริเร่ิมงานใหม่ ๆ การเสนอแนะแนวทางท่ีอาจน าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

6) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจหรือมี
ความผูกพนักบัองค์กรโดยรวม โดยเน้นไปท่ีการกระตือรือร้นในการเขา้ร่วมกิจกรรม การแสดงความ
คิดเห็นต่อกลยทุธ์และทิศทางขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การกระท าท่ีแสดงถึงความตั้งใจของบุคคลท่ีจะเรียนรู้
เพิ่มเติม ฝึกอบรม หรือแสวงหาทกัษะใหม่เพื่อยกระดบัประสิทธิภาพการท างานและเพิ่มคุณค่าต่อ
องคก์ร 

 
Johns (1996, pp. 149-150) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) คือ การแสดงความเอ้ือเฟ้ือ เช่น ให้

ค  าแนะน าหรือช่วยเหลือเม่ือเพื่อนร่วมงานประสบปัญหาในการท างาน 
2) พฤติกรรมความมีจิตส านึกในหน้าท่ี  (Conscientiousness) คือ การใส่ใจในความ

รับผิดชอบ ใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งประหยดั และท างานดว้ยความรอบคอบและมีประสิทธิภาพ 
3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Good Sport) คือ ความสามารถในการควบคุม

อารมณ์เม่ือเผชิญสถานการณ์ตึงเครียด โดยไม่โตต้อบอย่างรุนแรงหรือก่อให้เกิดความตึงเครียดใน
องคก์ร 

4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Courtesy and Cooperation) คือ การสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างานประจ าวนั 

 
จากองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ยงัสะทอ้น

ให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มุ่งเน้นพฤติกรรมท่ีไม่อยู่ในกรอบหน้าท่ีโดยตรง 
เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้น ความจงรักภักดี ความมีวินัย การร่วมมือ และการมีส่วนร่วม ซ่ึงพฤติกรรม
เหล่าน้ีมีส่วนอย่างมากในการส่งเสริม ประสิทธิภาพขององค์กร และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีใน
ระยะยาว ผูว้ิจัยได้จัดท าตารางเปรียบเทียบองค์ประกอบแต่ละด้านของนักวิชาการแต่ละท่าน เพื่อ
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ท าการศึกษาว่าองค์ประกอบใดเหมาะสมและสอดลอ้งกบัการท างานของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย แสดงขอ้มูลดงัตารางท่ี 2.4 
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงการเปรียบเทียบองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของนกัวิชาการ 
                   แต่ละท่าน 

นกัวิชาการ 
การให้
ความ

ช่วยเหลือ 

การ
ค านึงถึง
ผูอ่ื้น 

ความ
อดทนอด
กลั้น 

ความ
ส านึกใน
หนา้ท่ี 

การให้
ความ
ร่วมมือ 

1) Morrison (1995) ✓  ✓ ✓ ✓ 
2) Graham (1991) ✓   ✓ ✓ 
3) Organ (1988) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
4) Podsakoff et al.  (2000) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
5) Johns (1996) ✓  ✓ ✓ ✓ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 

จากตารางท่ี 2.4 ผูว้ิจยัไดท้ าการสรุปองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
พบว่า องค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการน ามาศึกษามากท่ีสุด คือ การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น 
ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหนา้ท่ี และการให้ความร่วมมือ ซ่ึงส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัได้
น าองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตามแนวคิดของ Organ (1988) เน่ืองจาก
เป็นองคป์ระกอบท่ีเป็นท่ียอมรับอยา่งกวา้งขวางและมีผูน้ ามาศึกษาวิจยัเป็นจ านวนมาก ซ่ึงประกอบดว้ย 
การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าท่ี และการให้ความ
ร่วมมือ โดยทั้ง 5 องค์ประกอบน้ีไดมี้นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจมากท่ีสุด จากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีผ่านมาและสอดคลอ้งกบับริบทของงานวิจยัฉบบัน้ี รวมถึงเป็นองคป์ระกอบท่ีเขา้ใจไดง้่าย 
ชดัเจน ครอบคลุมลกัษณะการท างานของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

2.5 ข้อมูลเกีย่วกับกองบัญชำกำรหน่วยบัญชำกำรทหำรพัฒนำ กองบัญชำกำรกองทัพไทย 
 

เม่ือ พ.ศ. 2475 พรรคคอมมิวนิสตจี์นแห่งประเทศสยาม ไดจ้ดัตั้งขึ้นโดยการแยกตวัออกมาจาก
พรรคคอมมิวนิสต์มลายู และไดมี้การเผยแพร่ลทัธิคอมมิวนิสต์อย่างลบัๆ ในหมู่กรรมกรชาวจีนชาว
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ไทย นกัหนงัสือพิมพ ์ครู นกัศึกษา และนกัเรียน ในปี พ.ศ.2485 ไดมี้การก่อตั้งพรรคคอมมิวนิสต์ไทย
ต่อมาประเทศไทยไดย้กเลิกกฎหมายว่าดว้ยคอมมิวนิสต ์เน่ืองจากไทยตอ้งการเขา้ไปเป็นสมาชิกองค์กร
สหประชาชาติอีกทั้งสาธารณรัฐสหภาพโซเวียตรัสเซีย เรียกร้องใหย้กเลิกกฎหมาย ดงักล่าวดว้ยโดยอา้ง
ว่ากฎหมายของไทยฉบบัน้ีขดัต่อปฏิญญาสากลว่าดว้ยสิทธิมนุษยชนจากผลของการยกเลิกกฎหมายว่า
ดว้ยคอมมิวนิสตท์ าให้คอมมิวนิสตใ์นประเทศไทยสามารถด าเนินการไดอ้ย่างเปิดเผยต่อมาในสมยัจอม
พล สฤษด์ิ ธนะรัชต ์ด ารงต าแหน่งนายกรัฐมนตรี และ ผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ไดต้ระหนกัถึงปัญหาน้ี
และเห็นว่าการท่ีฝ่ายตรงขา้มสามารถด าเนินการอย่างได้ผลในพื้นท่ีชนบท เพราะความทุกข์ยากของ
ประชาชนประกอบกบักระทรวงมหาดไทยได้รายงานให้ทราบว่าคอมมิวนิสต์ไดจ้ดัส่งตวัแทนเขา้ไป
แทรกซึมอยู่ในหมู่บา้นเพื่อบ่อนท าลายศรัทธาของประชาชนท่ีมีต่อรัฐบาลโดยไดเ้ร่ิมปฏิบติัการในเขต
ท่ีประชาชนดอ้ยการศึกษาและยากจนเจา้หน้าท่ีของรัฐดูแลไม่ทัว่ถึง เพราะการคมนาคมไม่สะดวกและ
เป็นถ่ินทุรกนัดารท าให้ขาดการติดต่อระหว่างเจา้หนา้ท่ีของรัฐกบัประชาชน กระทรวงมหาดไทยจึงได้
เสนอให้ใชวิ้ธีการพฒันาทอ้งถ่ินเป็นเคร่ืองมือด าเนินการ เพื่อขจดัปัญหาของตน้เหตุ รวมทั้งความเห็น
จากการประชุมคณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ ทางความมัน่คงขององคก์ร สปอ. คร้ังท่ี 33 ระหว่างวนัท่ี 7 - 10 
พฤศจิกายน 2503 ว่าการปฏิบติัการทางสาธารณะ (Civic Action) หรือการช่วยเหลือประชาชนเป็นการ
ต่อตา้นการบ่อนท าลายของคอมมิวนิสต์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพราะเป็นการแก้ปัญหาท่ีต้นเหตุ  
ดงันั้น เม่ือวนัท่ี 30 มกราคม 2505 ผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ไดพ้ิจารณาเห็นชอบตามขอ้เสนอของฝ่าย
อ านวยการกองบัญชาการทหารสูงสุดได้ให้จัดตั้งส่วนราชการขึ้นหน่วยหน่ึงมีอ านาจประสานการ
ปฏิบัติงานและรวมขีดความสามารถของส่วนราชการต่างๆ มาไว้ในท่ีเดียวกัน ซ่ึงประกอบด้วย  
13 หน่วยงาน มีทั้งพลเรือน ต ารวจ และทหาร มีอ านาจสั่งการไดทุ้กกระทรวง ทบวง กรม ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเร่งรัดการปฏิบติังานพฒันาทอ้งถ่ินเป็นการแกปั้ญหาพื้นฐานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น จึงน าเร่ือง
เสนอคณะรัฐมนตรี ซ่ึงคณะรัฐมนตรีได้พิจารณาอนุมัติให้จัดตั้ งหน่วยงานพิ เศษขึ้ น เรียกว่า  
“กองอ านวยการกลางรักษาความปลอดภยัแห่งชาติ”ใชค้  าย่อว่า “กรป.กลาง” เม่ือวนัท่ี 10 เมษายน 2505 
จากนั้นได้มีการส่งหน่วยพฒันาการเคล่ือนท่ีหน่วยแรกออกปฏิบติังานท่ี อ.กุฉินารายณ์ จ.กาฬสินธุ์  
เม่ือวนัท่ี 15 สิงหาคม 2505 ใช้ช่ือเรียกหน่วยว่า“หน่วยพฒันาการเคล่ือนท่ี จ.กาฬสินธุ์” หลงัจากท่ี
คณะรัฐมนตรีลงมติและอนุมติัให้จดัตั้ง กรป.กลาง เม่ือวนัท่ี 10 เมษายน 2505 ต่อมาจึงไดก้ าหนดให้ 
วนัท่ี 10 เมษายน ของทุกปี เป็นสถาปนา กรป.กลาง ตั้ งแต่นั้นเป็นต้นมา และเม่ือปี 2539 ได้มีการ
ปรับปรุงการจดัส่วนราชการของกองบญัชาการทหารสูงสุด โดยไดอ้อกเป็นพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วน
ราชการและก าหนดหน้าท่ีของส่วนราชการ กองบญัชาการทหารสูงสุดกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2539  
ใหไ้ว ้ณ วนัท่ี 19 พฤศจิกายน 2539 โดยในมาตรา 4 พระราชกฤษฎีกาฉบบัน้ี ไดก้ าหนดแบ่งส่วนราชการ
กองบญัชาการทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหมโดยปรับเปล่ียนช่ือหน่วยเป็น หน่วยบญัชาการทหาร
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พัฒนามีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และ
ปฏิบติัการเก่ียวกบัการป้องกนัการแทรกซึมบ่อนท าลาย ความมัน่คงของชาติ ดว้ยการพฒันาเศรษฐกิจ 
และสังคมจิตวิทยาของประเทศในทอ้งถ่ินทุรกันดารและในพื้นท่ีท่ีก าหนด เพื่อการป้องกนัอธิปไตย 
และรักษาความสงบเรียบร้อยของประเทศ รวมทั้งพฒันาก าลงัพลของทหาร เพื่อสนับสนุนการพฒันา
ประเทศตลอดจนปฏิบติัภารกิจอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมายและใน ปี 2552 ให้ยกเลิกอตัรา
เฉพาะกิจ หมายเลข 2400 หน่วยบญัชาการทหารพฒันาและให้ใช้อตัราเฉพาะกิจ หมายเลข 2100 หน่วย
บญัชาการทหารพฒันาแทน ตามค าสั่งกระทรวงกลาโหม(เฉพาะ) ท่ี 104/52 เร่ือง อตัรากองบญัชาการ
กองทพัไทย กองทพัไทย ตั้งแต่ 1 เมษายน 2552 (กองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา, 2540) 

 
ภารกิจกองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
 
มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และ

ด าเนินการพฒันาประเทศเพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของชาติ สนบัสนุนภารกิจของรัฐในการพฒันาชาติ
การป้องกนั และแกไ้ขปัญหาจากภยัพิบติั และการช่วยเหลือประชาชน ตลอดจนปฏิบติัภารกิจอ่ืนใด
ตามท่ีได้รับมอบหมาย มีผูบ้ ัญชาการหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา เป็นผูบ้ังคับบัญชารับผิดชอบ 
(กองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา, 2540) 

 

 
 

รูปท่ี 2.1 แสดงแผนผงัองคก์รของหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
ท่ีมา: กองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา, 2540 
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 ขอบเขตความรับผิดชอบและหนา้ท่ีท่ีส าคญั 
 

1) วางแผน ประสานงานกบัส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งในการเสริมสร้างความมัน่คงของ
ชาติตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการในดา้นพฒันาประเทศทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม ในพื้นท่ีเป้าหมาย เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของคนและชุมชนในพื้นท่ีพฒันาเพื่อ
เสริมความมัน่คง และพื้นท่ี ท่ีมีปัญหาความมัน่คงภายใน 

3) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการในดา้นพฒันาประเทศทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคมในพื้นท่ีเป้าหมาย ใหส้ามารถสนบัสนุนการปฏิบติัการทางทหาร 

4) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการช่วยเหลือประชาชน ตลอดจนการ
ลดผลกระทบจากภยัธรรมชาติท่ีสร้างความเสียหายใหก้บัประชาชนและพื้นท่ี หรือปฏิบติัการช่วยเหลือ
ประชาชนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

5) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการร่วมกับสวนราชการอ่ืนๆ เพื่อ
สนบัสนุนนโยบายของทางราชการในดา้นความปลอดภยั การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมจิตวิทยา 

6) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการเก่ียวกับกิจการพลเรือน การ
ปฏิบติัการทางจิตวิทยา และประชาสัมพนัธ์ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงภายในชาติ 

7) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการเก่ียวกบัการพฒันาก าลงัพลของ
ทหารและประชาชนด้วยการฝึกอบรมวิชาชีพแก่ก าลังพลของทหาร และบุคคลอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมายเพื่อสนบัสนุนการพฒันาประเทศ 
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กองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
 

 
 

รูปท่ี 2.2 แสดงแผนผงัของกองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
ท่ีมา: กองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา, 2540 

  
1) ภารกิจ มีหนา้ท่ีควบคุมบงัคบับญัชา วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และก ากบั

ดูแลเพื่อให้งานฝ่ายอ านวยการ งานฝ่ายกิจการพิเศษ การปฏิบติังานพฒันา และการปฏิบติัภารกิจอ่ืนๆท่ี
หน่วยบญัชาการทหารพฒันาไดรั้บมอบหมายบรรลุภารกิจ มีผูบ้ญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ 

2) การแบ่งมอบ เป็นหน่วยขึ้นตรง หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
3) ขอบเขตความรับผิดชอบและหนา้ท่ีท่ีส าคญั 

3.1) ก าหนดนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแล และ
บริหารงานใหบ้รรลุภารกิจของหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 

3.2) วางแผน อ านวยการ และด าเนินการปฏิบัติงานฝ่ายอ านวยการ ฝ่าย
กิจการพิเศษงานธุรการ งานบริการ งานรักษาความปลอดภยัภายในกองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหาร
พฒันาและงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4) การแบ่งส่วนราชการและหนา้ท่ี แบ่งส่วนราชการออกเป็น 
4.1) กองธุรการ มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกับการธุรการ การสารบรรณ การ

ธุรการก าลงัพล การขอรับเบ้ียหวดับ าเหน็จบ านาญ กองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการและงานพิธีการ
ต่างๆ 
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4.2) กองการเงิน มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการเบิกเงิน การรับจ่ายเงิน การ
บญัชีการเก็บรักษาเงินบญัชีและหลกัฐานประกอบบญัชี ตลอดจนหลกัฐานอ่ืนๆ ในความรับผิดชอบ ให้
เป็นไปตามระเบียบ แบบแผนของทางราชการ 

4.3) กองก าลังพล มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ 
ประสานงานก ากบัดูแล และด าเนินการกิจการก าลงัพลของหน่วยบญัชาการทหารพฒันา 

4.4) กองข่าว มีหน้าท่ีพิจารณา เสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ 
ประสานงานและก ากบัดูแลการปฏิบติังาน ข่าวกรอง การต่อตา้นข่าวกรอง และการรักษาความปลอดภยั 

4.5) กองยุทธการ มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ 
ประสานงานก ากบัดูแล และด าเนินการเก่ียวกบัการพฒันาเศรษฐกิจสังคมจิตวิทยาและการพฒันาเพื่อ
ความมัน่คงของชาติการจดัการฝึก การพฒันาบุคลากร การบนัทึกขอ้มูล การวิเคราะห์และการประเมิน
การปฏิบติังาน 

4.6) กองส่งก าลงับ ารุง มีหนา้ท่ีพิจารณาเสนอนโยบาย วางแผน อ านวยการ 
ประสานงานและก ากบัดูแล เก่ียวกบัการส่งก าลงั การซ่อมบ ารุง การขนส่ง การบริการทางการแพทย ์
การบริการอ่ืนๆและโครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งก าลงับ ารุง 

4.7) กองกิจการพลเรือน มีหน้าท่ี  พิจารณาเสนอความเห็น วางแผน 
อ านวยการประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการเก่ียวกบัการดา้นกิจการพลเรือนปฏิบติัการจิตวิทยา 
การประชาสัมพนัธ์การช่วยเหลือประชาชน การบรรเทาสาธารณภยั และปฏิบติัภารกิจอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

4.8) กองการส่ือสาร มีหน้าท่ีวางแผน อ านวยการ ประสานงาน ควบคุม 
ก ากบัดูแลและด าเนินการเก่ียวกบัการส่ือสาร และสารสนเทศ รักษาความปลอดภยัทางการส่ือสารและ
สารสนเทศให้กบัหน่วยบญัชาการทหารพฒันา รวมทั้งประสานข่ายการส่ือสารและสารสนเทศกบัส่วน
ราชการท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.9) กองงบประมาณ มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความคิดเห็น วางแผน 
อ านวยการประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการ เก่ียวกบัการงบประมาณ การบริหารทรัพยากรการ
ตรวจสอบประเมินผล และควบคุมโครงการดา้นงบประมาณ 

4.10) กองการช่าง มีหน้าท่ีวางแผน อ านวยการ ประสานงาน ประมาณการ
และก ากบัดูแลเก่ียวกบังานทางการช่างทั้งปวง 

4.11) สถานีวิทยุกระจายเสียง 919 มีหนา้ท่ีส่งกระจายเสียง เผยแพร่ข่าวสาร
วิชาการต่างๆ เก่ียวกบัอาชีพและความเป็นอยู่ของราษฎร เสนอบทความ สารคดี และให้ความรู้ความ
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บนัเทิง เป็นส่ือระหว่างประชาชนกับรัฐบาล ตลอดจนปฏิบติัการประชาสัมพนัธ์ และการปฏิบัติการ
จิตวิทยาในพื้นท่ีรับผิดชอบ 

4.12) กองร้อยกองบญัชาการ มีหน้าท่ีอ านวยการ ประสานงาน ก ากบัดูแล 
และด าเนินการเก่ียวกบัการ ตรวจวินยั การระวงัป้องกนั การรักษาการณ์ การรักษาความปลอดภยั และ
การจราจร กองบญัชาการหน่วยบญัชาการทหารพฒันา ตลอดจนการบริการและการปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
2.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

2.6.1 กำรหำค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) 
 
ค่าสหสัมพันธ์  (Correlation) เป็นสถิติท่ีใช้หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เช่น หาค่า

สหสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติวิชาคณิตศาสตร์กบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน หาความสัมพนัธ์ระหว่างขวญั
และก าลงัใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงค่าสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณได ้เรียกว่า
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) ซ่ึงสถิติส าหรับการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์มีหลายชนิด ซ่ึงการเลือกใช้แบบใดนั้นขึ้นอยู่กับเง่ือนไขหลายประการในการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองตวั (Bivariate Correlation) บางคร้ังเราเรียกว่าตวัแปรอิสระว่า ตวัแปร
ท านาย (Predictor Variable) และเรียกตวัแปรอีกตวัว่าตวัแปรเกณฑ ์(Criterion Variable) (Diekhoff, 1992) 
ซ่ึงโดยปกติจะเป็นตวัแปรตาม อยา่งไรก็ตามการท่ีจะทราบว่าตวัแปรท านายตวัแปรใดเป็นตวัแปรเกณฑ์ 
ขึ้นอยู่กบังานวิจยันั้น ๆ ในการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ถา้หากทั้งสองตวัแปรมีระดับ
การวดัอนัตรภาค (Interval Scale) หรืออตัราส่วน (Ration Scale) จะเรียกว่าการวิเคราะห์โดยใชพ้าราเมท
ริก (Parametric Procedure) แต่ถ้ามีระดับการวดัมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) หรือมาตราเรียง
อนัดับ (Ordinal Scale) จะเรียกว่าการวิเคราะห์แบบไม่ใช้พาราเมทริก (Nonparametric Procedure) ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) หรือบางคร้ังเรียกว่า สหสัมพนัธ์
อย่างง่าย (Simple Correlation) โดยใช้สัญลกัษณ์ r ขอ้มูลหรือระดบัการวดัของตวัแปรแต่มาตราอนัตร
ภาคถึงมาตราอตัราส่วน โดยการหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรนั้นมกัจะใชส้ัญลกัษณ์ของตวัแปรเป็น
ตวัแปร X และ Y โดยค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) จะมีคุณสมบติั 

1) ถา้ r เป็นการวดัความสัมพนัธ์เชิงเส้น 
2) ถา้ r จะอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง 1 
3) ถา้ r จะมีลกัษณะเหมือนความชนัของเส้นการถดถอย 
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4) ถา้ r จะไม่เปล่ียนแปลงเม่ือตวัแปรอิสระ (X) และตวัแปรตาม (Y) เปล่ียนไปแบบ
เดียวกนั 

5) ถา้ r จะไม่เปล่ียนแปลงถา้ค่าสเกล (Scale) ของตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงเปล่ียนไป (ค่า
ของตวัแปร X หรือ Y) 

6) ถา้ r มีการแจกแจงแบบเดียวกนักบัที (Student t Distribution) 
 
ทิศทางของความสัมพันธ์  (Direction of the Relationship) ในการหาลักษณะความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรนั้ นเราสามารถสร้างแผนภาพกระจัดกระจาย (Scatterplot) เพื่อดูทิศทางของ
ความสัมพนัธ์ได ้โดยมีลกัษณะความสัมพนัธ์ 3 แบบ คือ 

1) สหสัมพนัธ์ทางบวก (Positive Correlations) ซ่ึงหมายความว่าเม่ือตัวแปรตัวหน่ึง
เพิ่มหรือลดลงอีกตวัแปรหน่ึงก็จะเพิ่มขึ้นหรือลดลงไปดว้ย 

2) สหสัมพนัธ์ทางลบ (Negative Correlations) หมายถึงเม่ือตวัแปรตวัหน่ึงมีค่าเพิ่มขึ้น
หรือลดลงอีกตวัหน่ึงจะมีค่าเพิ่มหรือลดลงตรงขา้มเสมอ 

3) สหสัมพนัธ์เป็นศูนย ์(Zero Correlations) หมายถึงตวัแปรสองตวัไม่มีความสัมพนัธ์
ซ่ึงกนัและกนัซ่ึงงานวิจยัน้ีใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) ดว้ยการค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) จากโปรแกรม SPSS เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหวา่งกนั โดยตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

2.6.2 กำรวิเครำะห์เส้นทำง (Path Analysis) 
 
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบและอธิบาย

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ภายใตก้รอบของแบบจ าลองท่ีพฒันาขึ้นจากหลกั
ทฤษฎี แนวคิด หรือสมมติฐานเชิงวิชาการ โดยวิธีการน้ีช่วยใหส้ามารถวดัขนาดและทิศทางของอิทธิพล
ท่ีตวัแปรหน่ึงมีต่อตวัแปรอ่ืน ทั้งในรูปแบบของผลกระทบโดยตรง (Direct Effect) และผลกระทบโดย
อ้อม (Indirect Effect) ซ่ึงมักจะเรียงล าดับตามเวลา (Time Sequence) หรือความเป็นเหตุเป็นผลของ
เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นก่อนและหลัง พื้นฐานของการวิเคราะห์เส้นทางมาจากการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แต่มีความซับซ้อนมากขึ้น เน่ืองจากมีการใช้แผนภาพเส้นทาง 
(Path Diagram) และสมการเชิงโครงสร้างเขา้มาประกอบ เพื่ออธิบายกลไกของความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรตน้และตวัแปรตามอย่างชดัเจน ทั้งในมิติของขนาดและทิศทางของอิทธิพลโดยทัว่ไป การวิเคราะห์
เส้นทางมีวตัถุประสงคห์ลกั คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรหลายตวั โดยเฉพาะ
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การแยกแยะว่าอิทธิพลท่ีตวัแปรหน่ึงมีต่อตวัแปรอ่ืนนั้นเป็นผลโดยตรงหรือผลโดยออ้ม 2) การค านวณ 
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ซ่ึงแสดงค่าความแรงของอิทธิพลในเชิงตัวเลข และสามารถ
น ามาใช้ในการอธิบายผลลพัธ์หรือคาดการณ์พฤติกรรมของตวัแปร และ 3) ใช้ในการวิจยัเชิงอธิบาย
หรือเชิงท านายท่ีต้องการทราบโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัวท่ีมีล าดับ
ความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุและผลอย่างชดัเจน หรือท่ีเรียกวา่ การวิเคราะห์เชิงเหตุผล (Causal Analysis)  

โดยสรุป การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับนักวิจยัท่ีตอ้งการ
เข้าใจความซับซ้อนของระบบตัวแปร และต้องการตรวจสอบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรใน
แบบจ าลองสอดคลอ้งกบัทฤษฎีหรือไม่ ทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการตรวจสอบโมเดลเชิงสมมุติฐาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
2.6.3 กำรวิเครำะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อลดปริมาณข้อมูล

หรือลดจ านวนตัวแปรในการวิจัย โดยอาศัยการรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมาสร้างเป็น
องค์ประกอบ (Factor) ท่ีอยู่เบ้ืองหลงัตวัแปรเหล่านั้น ซ่ึงส่งผลให้นักวิจยัเขา้ใจโครงสร้างระหว่างตัว
แปรต่าง ๆ ดี และนอกจากน้ีคุณสมบติัเด่นอีกประการหน่ึงของปัจจยัท่ีวิเคราะห์ไดค้ือ ลดความคลาด
เคล่ือนในการวดั (Measurement Error) ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการน าปัจจัยท่ีวิเคราะห์ได้ทาการศึกษา
ต่อไป  

 
การวิเคราะห์องค์ประกอบแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ

(Explorative Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ซ่ึงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีนักวิจัยมุ่ง
ศึกษาโมเดลการวดั (Measurement Model) โดยท่ีไม่มีสมมติฐานก าหนดไว ้แต่ใช้ขอ้มูลทางสถิติเป็น
เคร่ืองมือในการระบุความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร (Variable) กบัองคป์ระกอบ (Factor) ดงันั้นผูวิ้จยัจึง
ไม่ทราบล่วงหน้าว่าองคป์ระกอบท่ีจะไดค้วรมีจ านวนเท่าใดและองค์ประกอบแต่ละดา้นมีช่ือว่าอะไร 
เน่ืองจากข้อมูลความสัมพันธ์ดังกล่าวมาจากการค านวณ ไม่ได้มาจากทฤษฎี ส่วนการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัเป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีนกัวิจยัไดส้ร้างโมเดลการวดัเอาไวแ้ลว้ และรู้ว่า
มีจ านวนองคป์ระกอบเท่าใด แต่ละองคป์ระกอบช่ืออะไรและประกอบไปดว้ยตวัแปรใดบา้ง นกัวิจยัจึง
ใชส้ถิติเพื่อเป็นการพิสูจน์ความถูกตอ้งของโมเดลการวดั จากท่ีกล่าวมาจะแสดงให้เห็นว่าการวิเคราะห์
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องคป์ระกอบทั้ง 2 ดา้นมีความแตกต่างกนัในรากเหงา้ท่ีมาและปรัชญาโดยเฉพาะทฤษฎีท่ีอยู่เบ้ืองหลงัท่ี
โมเดลการวดั ความแตกต่างระหวา่งการวิเคราะห์องคป์ระกอบทั้งสองชนิด สามารถสรุปดงัตารางท่ี 2.5 

 
ตารางท่ี 2.5 การเปรียบเทียบการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจกบัการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
- ตวัแปรท่ีน ามาวิเคราะห์ยงัไม่มีทฤษฎีเบ้ืองหลงั
ชดัเจน 
- หาวา่องคป์ระกอบมีจ านวนเท่าใด 
- ค้นหาแบบแผนความสัมพันธ์ระหว่างตัว
ประกอบกบัตวัแปรสังเกตได ้
- ตัวแปรสังเกตได้สามารถสัมพันธ์กับตัว
ประกอบใดก็ได ้

- กรอบความคิดชัดเจน มีทฤษฎีท่ีเขม้แข็งหรือ
หลกัฐานเชิงประจกัษท่ี์ชดัเจนอยู่เบ้ืองหลงั 
- จ านวนองคป์ระกอบถูกก าหนดไวล้่วงหนา้ 
- ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบกบัตวัแปร
สังเกตไดถู้กก าหนดไวก่้อนการวิเคราะห์ 
- ตวัแปรสังเกตไดส้ัมพนัธ์กบับางตวัประกอบ 
เท่านั้น 

ท่ีมา: ไชยนัต ์สกุลศรีประเสริฐ, 2556 
 

ในปัจจุบนัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัไดรั้บความนิยมมากขึ้นและเขา้มาแทนท่ีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ทั้งน้ีเป็นเพราะการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจมีขอ้จ ากดัหลาย
ประการ เช่น มีรูปแบบการวิเคราะห์ท่ีหลากหลายส่งผลให้ผลการวิเคราะห์ท่ีได้ไม่สอดคล้องกัน
บ่อยคร้ังท่ีพบว่าองค์ประกอบท่ีได้แปลความหมายค่อนขา้งยาก เพราะองค์ประกอบประกอบด้วยตัว
แปรสังเกตไดท่ี้มีเน้ือหาไม่ค่อยสอดคลอ้งกัน เน่ืองจากการพิจารณาว่าองค์ประกอบ (Factor) ใดควร
ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต (Observed Variable) ไดต้วัใดดว้ยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจนั้น 
เป็นการจดักลุ่มตามค่าทางสถิติมากกว่าเน้ือหาทฤษฎี นอกจากน้ีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้บางประการของการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจยงัค่อนขา้งเขม้งวดและไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง เช่น ตวัแปรท่ี
สังเกตไดทุ้กตวัเป็นผลมาจากองคป์ระกอบร่วมทุกตวั หรือความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่มี
ความสัมพันธ์กัน ซ่ึงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสามารถแก้ปัญหาของการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจไดเ้กือบหมดการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั เป็นวิธีท่ีใชใ้นการยืนยนัความ
ถูกตอ้งของโครงสร้างปัจจยัท่ีถูกสร้างขึ้นมา ซ่ึงในงานวิจยัน้ีจะน ามาตรวจสอบระหว่างโครงสร้าง
ปัจจัยท่ีสร้างขึ้ นมาจากความเช่ือกับโครงสร้างปัจจัยท่ีสร้างขึ้ น ว่ามีความเหมาะสมหรือสามารถ
น าไปใช้ในการศึกษาและโครงสร้างปัจจยัแบบใดมีความเหมาะสมกว่ากันโดยในการวิจัยน้ีท าการ
วิเคราะห ์CFA โดยจะตอ้งเร่ิมจากการวาดรูปแบบกราฟิกโมเดลสมการโครงสร้างใน AMOS ซ่ึงจะแสดง
ออกมาในรูป Diagram ท่ีแสดงถึงเส้นความสัมพนัธ์หรือเส้นทางท่ีส่งอิทธิพลระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ ของ



63 

 

งานวิจยัขั้นตอนน้ีนับว่าเป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญัมากเพราะผูวิ้จยัจะพบเจอหัวขอ้คาถามมากมาย
หลายขอ้ เช่น จะให้เป็นเส้นความสัมพนัธ์หรือเส้นท่ีส่งผลอิทธิพลจะใชลู้กศรหัวเดียวหรือสองหัวเส้น
ลูกศรแต่ละเส้นจะก าหนดให้เดินทางไปในลกัษณะใด หรือจะช้ีจากตวัแปรแฝงตวัใดไปหาตวัแปรแฝง
ตวัใด เป็นตน้ คาถามดังกล่าวขา้งตน้จ าเป็นต้องมีการเรียนรู้หลกัการวิจยัและหลกัสถิติท่ีแม่นย  า ท่ี
ส าคญัมากกว่านั้นตอ้งมีการศึกษาเอกสารต่าง ๆ เพื่อน ามาสนบัสนุนว่ารูปแบบโมเดลสมการโครงสร้าง
ท่ีมีความเหมาะสมควรแสดงออกมาในลกัษณะใดส าหรับงานวิจยัส่วนใหญ่นิยมก าหนดเส้นทางไว ้2 
แบบ คือ 1) การทดสอบความสัมพนัธ์ซ่ึงวาดเส้นเช่ือมระหว่างตวัแปรแฝงดว้ยกนัท่ีมีหัวลูกศรทั้งสอง
ข้าง 2) การทดสอบอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงด้วยกัน ซ่ึงวาดเช่ือมโดยหัวลูกศรด้านเดียว โดย
ก าหนดให้หัวลูกศรช้ีเขา้ไปตวัแปรแฝงท่ีไดรั้บอิทธิพลส่วนปลายอีกดา้นคือตวัแปรแฝงท่ีส่งอิทธิพล 
ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัความเหมาะสมของการวิจยัในการวิเคราะห์ดงักล่าวจะมีลกัษณะคลา้ยกบัการวิเคราะห์
การถดถอยกล่าวคือ เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัย่อยท่ี CFA ท่ีเรียกใหม่วา่ “ตวัแปรเชิง
สังเกต” ว่ามีความสัมพนัธ์หรือไม่ และระหว่างกลุ่มปัจจยัท่ี CFA ท่ีเรียกใหม่ว่า “ตวัแปรแฝงหรือตัว
แปรองคป์ระกอบ” ตวัแปรเชิงสังเกต (Observed Variable) คือ ตวัแปรท่ีไดม้าจากการเก็บขอ้มูลจริง 

 
ตวัแปรแฝงหรือตวัแปรองคป์ระกอบ (Latent Variable) คือ ตวัแปรท่ีรวบรวมมาจากขอ้มูลจาก

ตวัแปรสังเกตขึ้นมาเป็นตวัแปรใหม่ โดยตวัแปรแฝงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ตวัแปรแฝงภายใน 
(Endogenous Latent Variable) หมายถึง ตวัแปรแฝงท่ีไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรแฝงตวัใดตวัหน่ึง โดยจะ
มีสัญลกัษณ์หัวลูกศรถูกช้ีเขา้หา 2) ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) หมายถึง ตวัแปร
แฝงท่ีส่งอิทธิพลไปยงัตวัแปรแฝงตวัอ่ืนโดยตวัเองไม่ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรแฝงใด ๆ ในการปรับ
โมเดลใหม่เป็นอีกขั้นตอนหน่ึง ในการพิสูจน์ว่าโมเดลเป็นท่ียอมรับหรือไม่ยอมรับซ่ึงประกอบดว้ย 3 
วิธี คือ 1) การลดจ านวนตวัแปร (Data Reduction) หรือการปรับแต่งองคป์ระกอบ โดยการตดัตวัแปรเชิง
สังเกตท่ีมีค่าไม่เหมาะสมออก เพื่อใหอ้งคป์ระกอบหรือตวัแปรแฝงท่ีปรับใหม่น้ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษส์มบูรณ์มากท่ีสุด การตดัตวัแปรจะพิจารณาตดัทีละตวั 2) การรวมตวัแปร (Item Parceling) เพื่อ
สร้างปัจจยัแฝงใหม่ ซ่ึงอาจจะเลือกใชว้ิธีการรวมตวัแปรในคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนัสูง จึงควรยุบรวม
เป็นตัวแปรเดียวกัน 3) การเช่ือมลูกศร วิธีการเพิ่มเส้นลูกศรแบบสองหัวเช่ือมระหว่างค่าความ
คลาดเคล่ือนคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์สูงมากท่ีสุด เพราะการเพิ่มเส้นลูกศรแต่ละเส้นจะท าให้ค่าพารามิเตอร์
เพิ่มขึ้นตามดว้ยทุกคร้ัง 
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2.6.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลสถิติด้วยโปรแกรม AMOS 
 
โปรแกรม AMOS (Analysis of Moment Structures) จดัเป็นโปรแกรมส าหรับงานวิจยัท่ีตอ้งการ

วิเคราะห์ตวัแปรท่ีมีปริมาณมาก ๆ หลายตวัในคราวเดียวกัน ซ่ึงเรียกว่าการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงพหุ 
(Multivariate Analysis) เช่น การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 
การวิเคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis) การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) การวิเคราะห์การถดถอยเชิง
เส้น (Linear Regression Analysis) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ร่วม (ANCOVA) การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุ (MANOVA) การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมพหุ 
(MANCOVA) การวิเคราะห์ตวัแบบโครงสร้างความผนัแปรร่วม (Covariance Structure Model) รวมถึง
การทดสอบสมมติฐานต่าง ๆ ส าหรับการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงพหุ โปรแกรม AMOS สามารถอ่านและน า
ข้อมูลเข้าได้ทั้ งจากฐานข้อมูลของโปรแกรม Microsoft Excel, Microsoft Access และ SPSS เป็น
โปรแกรมท่ีสามารถท างานไดท้ั้งในรูปของกราฟิก (AMOS Graphics) และตวัอกัษร ขอ้ความ หรือตาราง
รายงานผล (AMOS Text Output) ผูใ้ชส้ามารถเขียนตวัแบบการวิเคราะห์โมเดลไดด้ว้ยตนเองบนหน้าจอ 
ตามจ านวนตวัแปรท่ีจะทาการวิเคราะห์ จากนั้นเม่ือท าการวิเคราะห์แลว้ โปรแกรม AMOS จะเสนอผล
การวิเคราะห์ทั้งในรูปของกราฟิกหรือโมเดล พร้อมกบัแสดงค่าสถิติก ากบัไวใ้ห้ทุกจุด ในขณะเดียวกนั 
โปรแกรมก็จะท าการเสนอผลการวิเคราะห์ท่ีเป็นขอ้ความอยู่ในรูปของตารางรายงานผล ซ่ึงท าให้ผูใ้ช้
โปรแกรมได้รับความสะดวก และง่ายต่อการท าความเขา้ใจการพฒันาโมเดลให้มีความสอดคลอ้งกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือท่ีเป็นท่ีนิยมเรียกกันว่า “Model Fit” ซ่ึงเป็นโมเดลท่ีได้ปรับแต่งจนมีความ
สมบูรณ์เป็นท่ียอมรับและน่าเช่ือถือตามหลกัของขบวนการวิจยั ผูว้ิจยัจ าเป็นตอ้งค านึงถึงตวัเกณฑท่ี์จะ
น ามาใชใ้นการประเมินและปรับแต่งโมเดลก็ตอ้งเป็นท่ียอมรับและใชก้นัอยา่งแพร่หลายดว้ยเช่นกนั  

 
  



65 

 

2.7 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 2.7.1 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
   
  1) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
 
   1.1) ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
 

ทิพานันท์ ธีระปัญญา (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป 
อเมริกาและญ่ีปุ่ น ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั ด้านการมีส่วน
เก่ียวขอ้งของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป อเมริกาและญ่ีปุ่ น
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ พนกังานท่ีมีการรับรู้ในดา้นการมีส่วนร่วมกบั
วฒันธรรมขององค์กรอย่างชัดเจน จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงบวกเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะใน
บริษทัท่ีเน้นการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือกระบวนการท างาน พบว่า
พนักงานในบริษทัญ่ีปุ่ นมีระดับความผูกพันสูงกว่าเม่ือเทียบกับอีกสองกลุ่ม  ซ่ึงอาจเกิดจากความ
แตกต่างดา้นค่านิยมองคก์รท่ีเนน้ความสามคัคีและการท างานเป็นทีม 

 
พนิดา ค าก่ิง (2559) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรม

องค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า การรู้วฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง ของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า เม่ือพนกังานมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็น หรือมีบทบาทในการร่วมตดัสินใจด้านต่าง ๆ ในองค์กร จะเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องคก์ร และมีความมุ่งมัน่ในการท างานมากขึ้น ส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารมีแนวโนม้สูงขึ้น 

 
   Homayoun, Farideh, Mehdi, Mohammad, and Alireza (2013) ท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของบุคลากรทางด้านสุขภาพของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน ผลการศึกษา
พบว่า ความพึงพอใจในงานมีบทบาทเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีส าคญั โดยหากบุคลากรมีการรับรู้เชิงบวก
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ต่อวฒันธรรมองคก์ร เช่น ความร่วมมือ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร หรือความยืดหยุ่นในการท างาน จะ
น าไปสู่ความรู้สึกพึงพอใจในงานในระดบัสูงขึ้น ซ่ึงทา้ยท่ีสุดจะเพิ่มแนวโน้มท่ีบุคลากรจะคงอยู่กับ
องคก์รในระยะยาว โดยเฉพาะในภาคการดูแลสุขภาพซ่ึงตอ้งการความมัน่คงและความสัมพนัธ์ระยะยาว
ระหวา่งองคก์รกบับุคลากร 
 
   1.2) ดา้นความสอดคลอ้งกนั 
 

ทิพานันท์ ธีระปัญญา (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป 
อเมริกาและญ่ีปุ่ น ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั ดา้นความสอดคลอ้ง
กนัของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป อเมริกาและญ่ีปุ่ นอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงพบว่า ในกลุ่มบริษทัญ่ีปุ่ นท่ีให้ความส าคญักับความสมคัรสมาน
สามคัคีและการท างานร่วมกนัเป็นทีม ซ่ึงสะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการยึดมัน่ในเป้าหมาย
ร่วมกนั 

 
พนิดา ค าก่ิง (2559) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรม

องค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า การรู้วฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านความสอดคล้องกัน ของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเฉพาะในกลุ่มท่ีรับรู้ว่าตนเองมีบทบาท
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงจะเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและความภกัดีต่อองคก์ร 

 
Homayoun et al. (2013) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของบุคลากรทางดา้น
สุขภาพของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานท าหนา้ท่ี
เป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีส าคญั ซ่ึงส่งผลใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์รกบัความตั้งใจ
ท่ีจะคงอยู่ในองคก์รมีความชดัเจนยิ่งขึ้น กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีทศันคติในเชิงบวกต่อวฒันธรรมองค์กร 
มกัมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูง และส่งผลต่อความผกูพนัและแนวโนม้ท่ีจะไม่ลาออกจากงาน 
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  Ojojuku (2013) ท าการศึกษาเร่ืองการวดัผลการปฏิบติังานของพนักงานเพื่อ
ใชใ้นการพฒันาอาชีพ สร้างความผูกพนัต่อองคก์ร และการธ ารงรักษา ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดีเด่นมกัมีแรงจูงใจภายในสูง และได้รับการสนับสนุนจากโครงสร้างวฒันธรรม
องค์การท่ีเอ้ือต่อการพฒันา ทั้งในรูปแบบของการถ่ายทอดองค์ความรู้ การส่งเสริมให้เกิดนวตักรรม 
และการยอมรับความสามารถเฉพาะบุคคล ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีบทบาทส าคญัในการสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รและลดอตัราการลาออกของพนกังานในระยะยาว 

 
    1.3) ดา้นการปรับตวั 
 

ทิพานันท์ ธีระปัญญา (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป 
อเมริกาและญ่ีปุ่ น ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั ดา้นการคงอยู่กับ
องค์กร ของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป อเมริกาและญ่ีปุ่ น
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่า กลุ่มบริษทัญ่ีปุ่ น ซ่ึงเนน้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
และการจา้งงานระยะยาว ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจต่อองคก์รอย่างมัน่คง 

 
พนิดา ค าก่ิง (2559) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรม

องค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า การรู้วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงหมายถึงความสามารถขององคก์รใน
การเปล่ียนแปลงอยา่งยืดหยุน่และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการปรับตวั ของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและ
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพบว่า พนักงานท่ีรับรู้ว่าองค์กร
สามารถปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มไดดี้ มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผูกพนัและมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองค์กร
ในระยะยาวมากขึ้น 

 
Homayoun et al. (2013) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของบุคลากรทางดา้น
สุขภาพของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานท าหนา้ท่ี
เป็นตวัแปรส่งผา่นท่ีส าคญัระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารกบัความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร กล่าวคือ 
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เม่ือบุคลากรมีมุมมองท่ีดีต่อวฒันธรรมขององคก์ร จะส่งผลให้พวกเขารู้สึกพึงพอใจในงานมากขึ้น และ
มีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูใ่นองคก์รต่อไปอยา่งย ัง่ยนื 

 
  Ojojuku (2013) ท าการศึกษาเร่ืองการวดัผลการปฏิบติังานของพนักงานเพื่อ

ใชใ้นการพฒันาอาชีพ สร้างความผูกพนัต่อองคก์ร และการธ ารงรักษา ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดีมกัมีแรงจูงใจภายในสูง และยงัไดรั้บการสนับสนุนจากบริบทแวดลอ้มขององค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นการจัดการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ หรือวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง ทั้งสองปัจจยัน้ีมีบทบาทส าคญัในการส่งเสริมความสามารถของบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างาน รวมถึงความรู้สึกผูกพนัและความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รในระยะยาว 

 
   1.4) ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 
 

ทิพานันท์ ธีระปัญญา (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป 
อเมริกาและญ่ีปุ่ น ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั ดา้นการมุ่งเนน้พนัธ
กิจ ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษทัยุโรป อเมริกาและญ่ีปุ่ นอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเฉพาะในบริษทัท่ีมีการส่ือสารพนัธกิจขององคก์รอย่างชดัเจนและ
สอดคลอ้งกับเป้าหมายของพนักงาน จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกร่วมและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ร่วมกนัในระยะยาว 

 
พนิดา ค าก่ิง (2559) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรม

องค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า การรู้วฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านการมุ่งเน้นพนัธกิจ ของพนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จงัหวดัปทุมธานีและจังหวดั
พระนครศรีอยุธยาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพนักงานท่ีรับรู้ว่าสถานพยาบาลมี
จุดมุ่งหมายการให้บริการท่ีชัดเจนและสอดคลอ้งกับบทบาทหน้าท่ีของตน มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความ
จงรักภกัดีและความมุ่งมัน่ในการท างานเพิ่มขึ้นอยา่งชดัเจน 

 
Homayoun et al. (2013) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของบุคลากรทางดา้น
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สุขภาพของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีบทบาท
เป็นตวัแปรส่งผ่านส าคญัท่ีเช่ือมโยงการรับรู้วฒันธรรมองค์กรกับเจตนาคงอยู่ในงาน กล่าวคือ หาก
พนกังานรับรู้ว่าวฒันธรรมองค์กรส่งเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างานและให้คุณค่ากบับุคลากร จะ
ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น และมีแนวโนม้ท่ีจะไม่ลาออกจากองคก์ร  

 
Ojojuku (2013) ท าการศึกษาเร่ืองการวดัผลการปฏิบติังานของพนักงานเพื่อ

ใชใ้นการพฒันาอาชีพ สร้างความผูกพนัต่อองคก์ร และการธ ารงรักษา ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดีมกัไดรั้บการสนับสนุนจากทั้งแรงจูงใจภายในและปัจจยัภายนอก เช่น วฒันธรรม
องค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  การแบ่งปันความรู้ และการให้คุณค่ากับศักยภาพของพนักงาน 
กระบวนการเหล่าน้ีลว้นเป็นกลไกส าคญัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการท างาน และความตั้งใจท่ีจะอยู่
ในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 
ตารางท่ี 2.6 แสดงผลสรุปงานวิจยัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองคก์ร 

การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
ดา้นการมีส่วน
เก่ียวขอ้ง 

ดา้นความ
สอดคลอ้งกนั 

ดา้นการ
ปรับตวั 

ดา้นการมุ่งเนน้
พนัธกิจ 

ทิพานนัท ์ธีระปัญญา (2557) ✓ ✓ ✓ ✓ 
พนิดา ค าก่ิง (2559) ✓ ✓ ✓ ✓ 
Homayoun et al. (2013) ✓ ✓ ✓ ✓ 
Ojojuku (2013) ✓ ✓ ✓ ✓ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 
  2) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
 
   2.1) ดา้นการกระจายผลตอบแทน 
 
   เพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) ท าการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บริษทัสยามโก
ลบอลเฮา้ส์ จ ากดั (มหาชน) สาขาล าปาง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ดา้นการ
กระจายผลตอบแทน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทัสยามโกลบอลเฮ้าส์ จ ากัด 
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(มหาชน) สาขาล าปาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าการบริหารจัดการ
ดา้นค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม มีบทบาทส าคญัในการเสริมสร้างความจงรักภกัดีและความมัน่คงทาง
จิตใจของบุคลากรในองคก์ร 
 
   นฤมล จิตรเอ้ือ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ท าการศึกษาการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานอย่างสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรมผ่านความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผล
การศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในมิติของการจดัสรรผลตอบแทน มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อ
ผลการด าเนินงานเชิงนวตักรรมผ่านกลไกของความผูกพนัทางอารมณ์ในระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
   DeConinck and Stillwell (2011) ท าการศึกษาผลกระทบความยุติธรรมใน
องคก์ร บทบาทหนา้ท่ี ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน และความพึงพอใจผูบ้ริหารท่ีมีต่อเจตนาใน
การลาออกจากงานของพนกังานในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรม
ภายในองคก์ร และความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและความตั้งใจของพนักงาน
ในการคงอยู่หรือออกจากงาน กล่าวคือ ยิ่งพนักงานรับรู้ว่ามีความเป็นธรรมและบทบาทของตนได้รับ
การยอมรับ ก็ยิง่มีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 
   Ouyang, Sang, Li, and Peng (2015) ท าการศึกษาความยุติธรรมในองค์การ 
ความไม่มัน่คงในการท างานในฐานะเป็นตวัแปรแทรกของผลกระทบของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมี
ต่อตวามพึงพอใจในการท างาน กรณีศึกษาจากประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมภายใน
องคก์รมีความเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจในงานผ่านกลไกของความฉลาดทางอารมณ์ ซ่ึงมกัตอบสนอง
ต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นธรรมไดอ้ย่างเหมาะสม อีกทั้งความรู้สึกไม่มัน่คงในการท างานยงัเป็นตวัแปร
แทรกท่ีมีบทบาทในการก าหนดระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม กล่าวคือ เม่ือพนักงานรู้สึกว่ามี
ความมัน่คงในองคก์รและสภาพแวดลอ้มมีความยติุธรรม ก็จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น 
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   2.2) ดา้นกระบวนการ 
 
   เพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) ท าการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บริษทัสยามโก
ลบอลเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) สาขาล าปาง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้าน
กระบวนการ ซ่ึงสะทอ้นถึงความโปร่งใส ความเป็นระบบ และความสม ่าเสมอในการตัดสินใจของ
องค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทัสยามโกลบอลเฮา้ส์ จ ากดั (มหาชน) สาขา
ล าปาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ พนกังานท่ีมองว่าองคก์รมีขั้นตอนการตดัสินใจ
ท่ีเป็นธรรม จะรู้สึกมีคุณค่าและพร้อมยดึมัน่อยูก่บัองคก์รในระยะยาว 
 
   นฤมล จิตรเอ้ือ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ท าการศึกษาการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานอย่างสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรมผ่านความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผล
การศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและส่งผลอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ต่อผลการปฏิบัติงานท่ีเน้นการสร้างสรรค์และนวตักรรม ผ่านการ
เพิ่มพูนความผกูพนัทางอารมณ์ของบุคลากรต่อองคก์ร 
 
   DeConinck and Stillwell (2011) ท าการศึกษาผลกระทบความยุติธรรมใน
องคก์ร บทบาทหนา้ท่ี ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน และความพึงพอใจผูบ้ริหารท่ีมีต่อเจตนาใน
การลาออกจากงานของพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบดา้นความ
เป็นธรรมภายในองคก์ร โดยเฉพาะในดา้นบทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนและมีระบบสนบัสนุนอย่างเหมาะสม 
มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนกังาน กล่าวคือ บุคลากรท่ีรู้สึกว่าองคก์รปฏิบติัต่อพวกเขาด้วย
ความเป็นธรรม และเขา้ใจหนา้ท่ีของตนอย่างชดัเจน มีแนวโนม้ท่ีจะมีความมัน่คงในองค์กรสูงและไม่
ตอ้งการลาออกจากงาน 
   Ouyang et al. (2015) ท าการศึกษาความยติุธรรมในองคก์าร ความไม่มัน่คงใน
การท างานในฐานะเป็นตวัแปรแทรกของผลกระทบของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมีต่อตวามพึงพอใจใน
การท างาน กรณีศึกษาจากประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมในท่ีท างานสามารถส่งผล
กระทบต่อความพึงพอใจในการท างานได้ ผ่านกลไกของความฉลาดทางอารมณ์ โดยกลไกดังกล่าว
เกิดขึ้นผ่านความสามารถในการบริหารจดัการอารมณ์ของพนกังานเอง และความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท า
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หนา้ท่ีเป็นตวัแปรแทรก การรับรู้ในเชิงบวกต่อวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นธรรม จึงมีผลทั้งต่อแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในภาพรวม 
 

 2.3) ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
 เพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) ท าการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บริษทัสยามโก
ลบอลเฮา้ส์ จ ากดั (มหาชน) สาขาล าปาง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรม โดยเฉพาะด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัสยามโกลบอลเฮา้ส์ จ ากดั (มหาชน) สาขาล าปาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 
   นฤมล จิตรเอ้ือ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ท าการศึกษาการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานอย่างสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรมผ่านความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผล
การศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการขององค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค ์และส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิภาพการท างานเชิงนวตักรรม โดยมี
ความผูกพนัทางจิตใจของบุคลากรต่อองค์กรเป็นตวักลาง ซ่ึงความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
   DeConinck and Stillwell (2011) ท าการศึกษาผลกระทบความยุติธรรมใน
องคก์ร บทบาทหนา้ท่ี ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน และความพึงพอใจผูบ้ริหารท่ีมีต่อเจตนาใน
การลาออกจากงานของพนกังานในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความยุติธรรม
และการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของพนกังาน มีผลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองคก์ร 
 
   Ouyang et al. (2015) ท าการศึกษาความยติุธรรมในองคก์าร ความไม่มัน่คงใน
การท างานในฐานะเป็นตวัแปรแทรกของผลกระทบของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมีต่อตวามพึงพอใจใน
การท างาน กรณีศึกษาจากประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมในท่ีท างานมีอิทธิพลต่อระดับ
ความพึงพอใจในการท างาน และพบว่าความไม่มัน่คงในงานท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรแทรกท่ีมีบทบาทใน
การเช่ือมโยงระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลลพัธ์ในการท างาน 
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ตารางท่ี 2.7  แสดงผลสรุปงานวิจยัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองคก์ร 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ดา้นการกระจาย
ผลตอบแทน 

ดา้นกระบวนการ 
ดา้นการมี

ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 
เพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) ✓ ✓ ✓ 
นฤมล จิตรเอ้ือ และวิโรจน์ เจษฎา
ลกัษณ์ (2561) 

✓ ✓ ✓ 

DeConinck & Stillwell (2011) ✓ ✓ ✓ 
Ouyang et al. (2015) ✓ ✓ ✓ 

ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 
 2.7.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีต่อองค์กร 
 
  1) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
 
   1.1) ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
 

อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงช้ีให้เห็นถึงบทบาทของวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการมีส่วนร่วม
ต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นหน่วยงาน 

 
   ยทุธการ  กา้นจกัร (2554) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
การปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involvement) มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสะทอ้นถึงความส าคญัของการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในองคก์รต่อผลลพัธ์ของงาน 
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   Guangling (2011) ไดศึ้กษาความรู้สึกการไดรั้บความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในบริษทัเอกชน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ทั้งในมิติของการให้ความร่วมมือ ความมีน ้ าใจ และความ
รับผิดชอบโดยสมคัรใจ 
 
   1.2) ดา้นความสอดคลอ้งกนั 
 

อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นความสอดคลอ้งกนั ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ เม่ือบุคลากรรับรู้ไดว้่า องคก์รมีกระบวนการท างานท่ีเป็นระบบ 
มีค่านิยมร่วมท่ีชดัเจน และส่งเสริมความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างสมาชิกในหน่วยงาน จะท าให้
เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีแนวโน้มแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น การร่วมมืออยา่งเตม็ใจ และความส านึกรับผิดชอบต่อภารกิจขององคก์รมากขึ้น 

 
ยุทธการ กา้นจกัร (2554) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

การปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ดา้นความสอดคลอ้งกนั (Consistency) มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงการรับรู้ว่ามีแบบแผนการท างานท่ีชดัเจน มีระบบการส่ือสาร
ภายในท่ีดี และมีเป้าหมายร่วมในหมู่สมาชิกองคก์ร มีส่วนสนบัสนุนให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีเป็น
ระบบ ลดความขัดแยง้ในการประสานงาน และสร้างความไวว้างใจในกระบวนการท างานภายใน
หน่วยงาน 

 
   Guangling (2011) ไดศึ้กษาความรู้สึกการไดรั้บความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในบริษทัเอกชน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการใหค้วามร่วมมือ การช่วยเหลือกนั หรือการ
ท างานเกินความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงเป็นลกัษณะส าคญัของการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 
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   1.3) ดา้นการปรับตวั 
 
   พรอนันต์ แสนศรี (2563) ท าการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การและธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของท่ีท าการปกครองอ าเภอนาแก 
จังหวดันครพนม ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัว มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของท่ีท าการปกครองอ าเภอนาแก จงัหวดันครพนม อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าองคก์รท่ีส่งเสริมความยืดหยุ่น การเรียนรู้จากส่ิงแวดลอ้ม และ
การเปิดรับแนวทางใหม่ในการท างาน จะสามารถปรับตัวรับกับความเปล่ียนแปลงและภารกิจท่ี
หลากหลายไดดี้กว่า ส่งผลให้การให้บริการและการบริหารงานภาครัฐเกิดความคล่องตวัและมีคุณภาพ
มากยิง่ขึ้น 
 

อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ดา้นการปรับตวั ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อีกทั้งยงัช้ีให้เห็นว่า การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นและปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ไดดี้ จะเป็นปัจจยัหนุนเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมและ
พฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในระยะยาว 

 
มณัฑนา อ่อนน้อม (2558) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม

องค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมืองจังหวัด
นครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์ารดา้นการปรับตวั มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมืองจงัหวดันครราชสีมา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ เจา้หนา้ท่ีท่ีรับรู้ว่าองคก์รของตนมีความสามารถในการปรับตวั มีการตอบสนอง
ต่อความเปล่ียนแปลง และมีการส่งเสริมการท างานท่ียืดหยุ่น จะรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขกับการ
ท างานมากยิง่ขึ้น ซ่ึงส่งผลดีต่อบรรยากาศการท างานโดยรวมและการคงอยูข่องบุคลากรในระยะยาว 

 
Guangling (2011) ไดศึ้กษาความรู้สึกการไดรั้บความยุติธรรมในองค์การกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในบริษัทเอกชน พบว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรมในท่ีท างานมี
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมของพนักงานท่ีแสดงออกในลกัษณะของการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร เช่น การใหค้วามร่วมมือ การช่วยเหลือ และการปฏิบติัตนเกินกว่าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
   1.4) ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 
 
   พรอนันต์ แสนศรี (2563) ท าการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การและธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของท่ีท าการปกครองอ าเภอนาแก 
จงัหวดันครพนม ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้นการมุ่งเน้นพนัธกิจ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของท่ีท าการปกครองอ าเภอนาแก จงัหวดันครพนม อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลลพัธ์ดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า หน่วยงานท่ีมีการส่งเสริมความเขา้ใจร่วมกัน
เก่ียวกบัภารกิจหลกัขององค์กรจะสามารถเพิ่มความผูกพนัของบุคลากรต่อเป้าหมาย และส่งผลดีต่อ
ภาพรวมของประสิทธิภาพการด าเนินงานในระยะยาว 
  
   มณัฑนา อ่อนน้อม (2558) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
องคก์ารกบัความสุขในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมืองจงัหวดันครราชสีมา 
ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์การดา้นพนัธกิจ มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการปฏิบติังานของ
เจา้หน้าท่ีกรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมืองจงัหวดันครราชสีมา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ซ่ึงอาจตีความไดว้่า เม่ือบุคลากรเขา้ใจและรู้สึกมีส่วนร่วมกบัพนัธกิจของหน่วยงาน จะเกิดแรงจูงใจ
ภายในท่ีเอ้ือต่อความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วม และความยัง่ยนืของการท างานในองคก์รภาครัฐ 
 
   Guangling (2011) ไดศึ้กษาความรู้สึกการไดรั้บความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในบริษทัเอกชน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นว่า เม่ือพนกังานรู้สึกว่าองคก์ารมีความยุติธรรม
ในการปฏิบติัต่อบุคลากร ยอ่มส่งผลใหพ้วกเขาแสดงพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเกินกว่าหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้ซ่ึง
สะทอ้นถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอย่างชดัเจน 
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ตารางท่ี 2.8 แสดงผลสรุปงานวิจยัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร (การรับรู้ 
                     วฒันธรรมในองคก์ร 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
ดา้นการมีส่วน
เก่ียวขอ้ง 

ดา้นความ
สอดคลอ้งกนั 

ดา้นการ
ปรับตวั 

ดา้นการมุ่งเนน้
พนัธกิจ 

อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ✓ ✓ ✓ ✓ 
ยทุธการ  กา้นจกัร (2554) ✓ ✓ ✓ ✓ 
พรอนนัต ์แสนศรี (2563) ✓ ✓ ✓ ✓ 
มณัฑนา อ่อนนอ้ม (2558) ✓ ✓ ✓ ✓ 
Guangling (2011) ✓ ✓ ✓ ✓ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 
  2) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
 
   2.1) ดา้นการกระจายผลตอบแทน 
 
   Wong et al. (2009) ท าการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความ
เช่ือมัน่ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานของธุรกิจร่วมลงทุนและ
รัฐวิสาหกิจในสาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนมี
อิทธิพลทางบวกต่อระดบัความเช่ือมัน่ท่ีพนักงานมีต่อองค์การ โดยเฉพาะในกลุ่มกิจการร่วมทุน ซ่ึงมี
ความเช่ือมัน่สูงกวา่กลุ่มรัฐวิสาหกิจอย่างชดัเจน 
 
   DeConinck and Stilwell (2011) ท าการศึกษาผลกระทบความยุติธรรมใน
องคก์ร บทบาทหนา้ท่ี ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน และความพึงพอใจผูบ้ริหาร ท่ีมีต่อเจตนา
ในการลาออกจากงานของพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมใน
องคก์รดา้นผลตอบแทน มีต่อเจตนาในการลาออกจากงานของพนกังานในประเทศสหรัฐอเมริกาอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กล่าวคือ เม่ือพนักงานรู้สึกว่าการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรมีความ
ยติุธรรม สอดคลอ้งกบัความพยายามหรือผลงานของตน จะลดโอกาสท่ีพนกังานจะตดัสินใจลาออกจากงาน 
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   2.2) ดา้นกระบวนการ 
 

 Wong et al. (2009) ท าการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความ
เช่ือมัน่ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร: กรณีศึกษา พนักงานของธุรกิจร่วมลงทุนและ
รัฐวิสาหกิจในสาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการศึกษาพบวา่ ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ มีผลกระทบ
เชิงบวกต่อความเช่ือมั่นในองค์กรในรัฐวิสาหกิจมากกว่าธุรกิจร่วมลงทุน โดยพบว่า พนักงานใน
รัฐวิสาหกิจมีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีไดรั้บอิทธิพลจากความยุติธรรมดา้นกระบวนการสูงกว่าพนกังานใน
ภาคธุรกิจร่วมทุนอย่างชดัเจน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความส าคญัของความยุติธรรมเชิงกระบวนการต่อ
ความไวว้างใจในองคก์รโดยเฉพาะในหน่วยงานของรัฐ 

 
อิศรัฏฐ์  รินไธสง (2559) ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบับทบาท

การเป็นตัวแปรคั่นกลางการรับรู้ความยุติธรรมและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
บุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผลการศึกษา พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรม ดา้นกระบวนการ 
มีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
บุคลากรสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า การ
รับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ มีบทบาทส าคญัในการเสริมสร้างความเช่ือมโยงระหว่างภาวะผูน้ า
เชิงการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งสร้างสรรคข์องบุคลากรในองคก์าร 
 

 2.3) ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

Ouyang et al. (2015) ท าการศึกษาความยุติธรรมในองคก์รความไม่มัน่คงใน
การท างานในฐานะเป็นตวัแปรแทรกของผลกระทบของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมีต่อความพึงพอใจใน
การท างาน: กรณีศึกษาจากประเทศจีน พบว่า ความยุติธรรมในองคก์ร ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน: กรณีศึกษาจากประเทศจีน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี
แสดงให้เห็นว่า การส่ือสารเชิงบวกและการให้ความเคารพในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผล
ต่อการยกระดบัทศันคติในการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 

 
อิศรัฏฐ์  รินไธสง (2559) ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบับทบาท

การเป็นตวัแปรคัน่กลางการรับรู้ความยุติธรรมและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
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ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผลการศึกษา พบว่า  การรับรู้ความยุติธรรม ด้านความสัมพนัธ์ มีต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
บุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง
ความส าคญัของบรรยากาศท่ีให้เกียรติและเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ท่ีสามารถกระตุน้ให้เกิด
ความร่วมมือและการกระท าท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 
 
ตารางท่ี 2.9 แสดงผลสรุปงานวิจยัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร (การรับรู้ 
                    ความยติุธรรมในองคก์ร) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ดา้นการกระจาย
ผลตอบแทน 

ดา้นกระบวนการ 
ดา้นการมี

ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 
Wong et al. (2009) ✓ ✓ ✓ 
DeConinck and Stilwell (2011) ✓ ✓ ✓ 
Ouyang et al. (2015) ✓ ✓ ✓ 
อิศรัฏฐ์  รินไธสง (2559) ✓ ✓ ✓ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
 

3) ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 3.1) ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 
อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษา พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นในค่านิยมขององค์กร ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
(ศอ.บต.) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 กล่าวคือ การท างานเกินความรับผิดชอบท่ีได้รับ การ
ร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน และการแสดงออกซ่ึงความรับผิดชอบต่อภารกิจของหน่วยงาน ซ่ึงส่งผลให้
พนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ร 
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สุดา ประทวน (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ทศันคติต่อ
งาน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษทัผลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืม
แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิมยมขององค์กร 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า 
เม่ือพนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าร่วมกบัองค์การ จะเกิดความมุ่งมัน่และแสดงพฤติกรรมท่ีเกินความ
คาดหวงัของบทบาทหน้าท่ี เช่น ความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น ความช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยสมคัรใจ และการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 

 
Imran, Arif, Cheema, and Azeem (2014) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจในงาน ผลการด าเนินงาน ทัศนคติต่อการปฏิบัติงานและความผูกพนัต่อองค์กร ผล
การศึกษาพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกผลการด าเนินงาน และทศันคติต่อการ
ปฏิบติังานในระดบัสูงเช่นเดียวกนั นอกจากน้ีผลการศึกษายงัช้ีให้เห็นถึงผลกระทบของความผกูพนัต่อ
องคก์ร ความพึงพอใจในงานของพนกังานท่ีท างานในภาคการศึกษาอย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงบ่งช้ีว่า ความ
ผูกพนัเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีส่งเสริมความกา้วหน้าของ
องคก์าร 

 
 3.2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร 
 

อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษา พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึก ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสะทอ้นความรับผิดชอบและความสมคัรใจในการด าเนินงาน เพื่อประโยชน์ของ
องคก์รในภาพรวม 

 
 สุดา ประทวน (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ทศันคติต่อ

งาน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษทัผลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืม
แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวก
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กบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยสะทอ้นให้เห็นถึงการปรับตวัเขา้กบั
ค่านิยมและการปฏิบติัตามความคาดหวงัขององคก์รไดอ้ยา่งกลมกลืน 

 
 Imran et al. (2014) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 

ผลการด าเนินงาน ทศันคติต่อการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนั
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัทั้งผลการด าเนินงานและทศันคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีความผูกพันในระดับสูงมักจะแสดงผลการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีทศันคติเชิงบวกต่อหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ นอกจากน้ี ความผูกพนัดงักล่าวยงัท า
หน้าท่ีเป็นปัจจัยส่งเสริมความพึงพอใจในงานในลักษณะท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ สะทอ้นให้เห็นว่า 
ความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นกบัองค์กรสามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในและผลกัดันให้เกิดพฤติกรรมท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองคก์รในภาพรวมไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
 3.3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 
 อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษา พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงสะทอ้นผ่านการท างานด้วยความสมคัรใจและมีจิตส านึกท่ีเอ้ือต่อ
ส่วนรวม 

 
 สุดา ประทวน (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ทศันคติต่อ

งาน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษทัผลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืม
แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรท่ีมีความรู้สึก
ผูกพันในมิติของการยึดมั่นท่ีจะอยู่กับองค์กร มีแนวโน้มท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานอย่าง
รับผิดชอบและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รมากขึ้น 

 
   Imran et al. (2014) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ผลการด าเนินงาน ทศันคติต่อการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนั
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ต่อองค์กรมีความเช่ือมโยงในเชิงบวกกับทั้ งผลการปฏิบัติงานและทัศนคติในเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากร และยงัพบว่าในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความผูกพนัระดับสูงมกัจะมีความพึงพอใจในการท างาน
มากกวา่อยา่งมีนยัส าคญั 
 
ตารางท่ี 2.10 แสดงผลสรุปงานวิจยัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร (ความผกูพนั 
                         ต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

การยอมรับ
เป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 

การทุ่มเทความ
พยายามอย่าง
เต็มท่ีในการ
ท างาน 

ความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็น
สมาชิกภาพใน

องคก์ร 
อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ✓ ✓ ✓ 
สุดา ประทวน (2557) ✓ ✓ ✓ 
Imran et al. (2014) ✓ ✓ ✓ 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีกำรวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง แบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
ผูวิ้จยัไดค้น้ควา้และด าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 3.1.1 ประชำกร 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 901 คน (กองบญัชาการกองทพัไทย, 2566) 
 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวนทั้งส้ิน 300 คน ซ่ึงการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง พิจารณาจาก
ลกัษณะขอ้มูลของการวิจยั เพื่อก าหนดกลุ่มตวัอย่างให้สอดคลอ้งกบัการใช้สถิติในแต่ประเภท ซ่ึงใน
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้สถิติ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) 
การใช้สถิติประเภทน้ีในการวิเคราะห์ตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ เกณฑ์ส าหรับการก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นฟังก์ชัน่ของจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่า การประมาณค่าดว้ยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด 
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(Maximum Likelihood) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ โดยปกติอยู่ในช่วง 200 - 400 ตวัอย่าง ถา้ขนาด
ตวัอย่างนอ้ยกว่า 200 ตวัอย่าง จะท าให้ค่าท่ีไดจ้ากการประมาณพารามิเตอร์ขาดความแม่นย  า และไม่มี
อ านาจในการทดสอบ (Marsh et al., 1988) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hair et al. (2010) และ Hair et al. (2006) 
 
 จากการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่าง 300 คน ผูวิ้จัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling) โดยใช้กองบญัชาการเป็นตวัแปรแบ่งชั้น ดว้ยวิธีการเทียบสัดส่วน เพื่อ
กระจายการเป็นตวัแทนของประชากรทั้งหมด และท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling)  โดยแบบแบ่ งชั้ นแบบสัดส่ วน (Proportional Stratified Sampling Method)  แยกตาม
กองบญัชาการ ทั้งหมด 12 กอง จ านวน 901 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนตวัอย่างขา้ราชการทหาร จ าแนกตามกองบญัชาการ 

กองบญัชาการ จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
กองธุรการ  36 12 
กองการเงิน 60 20 
กองก าลงัพล 65 22 
กองข่าว  45 15 
กองยทุธการ 65 22 
กองส่งก าลงับ ารุง 62 21 
กองกิจการพลเรือน 64 21 
กองการส่ือสาร  93 31 
กองงบประมาณ  53 18 
กองการช่าง  97 32 
สถานีวิทยกุระจายเสียง 919 61 20 
กองร้อยกองบญัชาการ 200 67 

รวม 901 300 
ท่ีมา: กองบญัชาการกองทพัไทย, 2566 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดย
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุราชการ และ
ต าแหน่ง 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง ดา้นความสอดคลอ้งกนั ดา้นการปรับตวั และดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร จ านวน 3 ด้าน  
ประกอบดว้ย ดา้นการกระจายผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย ความ
เช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามใน
การท างาน เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์ร 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จ านวน 5 ดา้น 
ประกอบดว้ย การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น ความส านึกในหน้าท่ี และ
การใหค้วามร่วมมือ 

ตอนท่ี 6 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ  
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร การรับรู้

ความยติุธรรมในองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตามระดบั
ความคิดเห็น 5 ระดบั โดยใหร้ะดบัคะแนน ดงัน้ี (Likert, 1932) 
  ระดบัความคิดเห็น   คะแนน 
  เห็นดว้ยอย่างยิง่    5 
  เห็นดว้ย     4 
  ไม่แน่ใจ     3 
  ไม่เห็นดว้ย    2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง   1 
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การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัแบ่งช่วงระดับคะแนน โดยใช้ค่าเฉล่ียจากขอ้มูลเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณา โดยการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น (Class Interval) แบบอิงเกณฑ ์Best and Kahn (1981) ดงัน้ี 

 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  =  
คะแนนสูงสุด’ 𝑖1! ‘−’ 𝑖1! ‘คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
                (3-1) 

   =  
5’ 𝑖1! ‘−’ 𝑖1! ‘1

5
  = 0.8 

 
ตารางท่ี 3.2 แสดงการแปลผลคะแนนการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
คะแนนเฉล่ียรายขอ้ การแปลคะแนน 

4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3.3 กำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เพื่อใหแ้บบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดา้น คือ 
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยได้
ด าเนินการ ดงัน้ี 
 
 3.3.1 กำรทดสอบควำมเท่ียงของเน้ือหำ (Content Validity) 
   

1) ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างขึ้นไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ ผูมี้ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
พิจารณาตรวจสอบเน้ือหา โครงสร้าง แบบส านวนของขอ้ค าถามให้มีความชดัเจน เหมาะสม สมบูรณ์
มากยิง่ขึ้น 

2) ผูวิ้จัยได้น าแบบสอบถามท่ีท าการปรับปรุงให้สมบูรณ์ขึ้ นแล้วนั้ น น าไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นการจดัการหรือผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงของเน้ือหา โดยการ
วิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
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   IOC  =  
∑ 𝑅

𝑁
                   (3-2) 

 
  เม่ือ IOC =  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence) 
   R =  ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N   =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  โดยค่า +1  หมายถึง  ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งสามารถน าไปใชว้ดัค่าได ้ 
   0  หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นจะมีความสอดคลอ้งหรือไม่ 
   -1 หมายถึง  ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้ง และไม่สามารถน าไปวดัได ้
 
 3.3.1 กำรวิเครำะห์ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง 
  

โดยผูว้ิจัยต้องการข้อค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 0.6 ขึ้นไป (กัลยา วานิชย์บัญชา และฐิตา  
วานิชยบ์ญัชา, 2558, น. 159) จึงจะถือว่าขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้ง หรือมีความเท่ียงของเน้ือหา 
(Content Validity) อีกทั้งผูวิ้จัยน าข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไขข้อค าถาม เพื่อให้
แบบสอบถามมีความชดัเจนครอบคลุมตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวิจยั ซ่ึงจากการตรวจสอบความเท่ียง
ของเน้ือ โดยการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) พบว่า  
มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.67 – 1.00 มากกวา่เกณฑ ์0.6 ขึ้นไป ขอ้ค าถามจึงสามารถน าไปใชจ้ริงได ้
    
 3.3.2 กำรทดสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) 
 
 การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ทดลองใชก้บักลุ่มท่ีมีความ
ใกลเ้คียงตวัอย่าง คือ ขา้ราชการทหารสังกดัอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
กองบญัชาการกองทพัไทย และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในส่วนของการ
รับรู้วฒันธรรมในองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ก่อนท่ีจะน าไปใช้จริงและน าขอ้บกพร่องท่ีพบมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อให้มี
ความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยท าการทดสอบความเช่ือมัน่ โดยวิธีการของ Cronbach’s Alpha วิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิ เป็นค่าท่ีใชใ้นการวดัความเช่ือมัน่ หรือค่าท่ีใชว้ดัความสอดคลอ้งภายในของขอ้ค าถามของ
ค าถามหลาย ๆ ขอ้ในแบบสอบถามชุดเดียวกัน โดยไม่ต้องวดั 2 คร้ังหรือไม่ต้องมีการแบ่งคร่ึง ค่า 
Cronbach’s Alpha เป็นค่าท่ีเกิดจากค่าเฉล่ียของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของค าถามทุกขอ้ค าถาม โดยมี
สูตรดงัน้ี 
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  Cronbach’s Alpha = 
k−covariance/variance

1+(k−1) covariance/variance
      (3-3) 

 
  เม่ือ k  =   จ านวนค าถาม 
   covariance =   ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่าง ๆ   
   variance  =   ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ควรจะมีค่ามากกว่า 0.70 หรือร้อยละ 70 จึงจะถือว่า
แบบสอบถามสามารถเช่ือถือได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2558, น. 159) 
 
 เม่ือด าเนินการทดสอบความเท่ียงของเน้ือหา (Content Validity) โดยไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(IOC) เท่ากบั 1 และทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ซ่ึงสามารถวิเคราะห์แยกตาม
องค์ประกอบของปัจจัยทั้งหมด และจากตารางท่ี 3.2 แสดงผลการทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
พบว่า แบบสอบถามทั้งหมดท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี มีความเช่ือมั่น Cronbach’s Alpha อยู่ระหว่าง 0.833 – 
0.991 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จ านวน ค่า Cronbach’s Alpha  
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 30 0.991 

1. ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 30 0.971 
2. ดา้นความสอดคลอ้งกนั 30 0.981 
3. ดา้นการปรับตวั 30 0.959 
4. ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 30 0.964 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 30 0.987 
1. ดา้นการกระจายผลตอบแทน  30 0.976 
2. ดา้นกระบวนการ  30 0.972 
3. ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
30 

0.969 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (ต่อ) 
แบบสอบถาม จ านวน ค่า Cronbach’s Alpha  

ความผูกพนัต่อองคก์ร 30 0.856 
1. ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
30 0.977 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามใน
การท างาน เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

30 0.974 

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

30 0.910 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 30 0.973 
1. การให้ความช่วยเหลือ  30 0.864 
2. การค านึงถึงผูอ่ื้น 30 0.946 
3. ความอดทนอดกลั้น 30 0.964 
4. ความส านึกในหนา้ท่ี  30 0.833 
5. การให้ความร่วมมือ 30 0.915 

 

3.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.4.1 แหล่งเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการทหาร 
กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 300 ราย โดยใช้
แบบสอบถาม 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือวารสาร
เอกสารส่ิงพิมพห์รืองานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและผา่นระบบอิเลก็ทรอนิกส์ 
 
 3.4.2 วิธีเกบ็รวบรวมข้อมูลดังนี ้
 

1) น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ดัท ามาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ก่อนลงพื้นท่ีขอ้มูลวิจยั 
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2) ผูท้  าวิจยัไดล้งพื้นท่ีเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 
3) น าแบบสอบถามท่ีไดม้าท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 
 

1) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายลกัษณะของ
ขอ้มูลตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุราชการ และ
ต าแหน่ง 

2) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบาย
ลกัษณะของขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ความผูกพนั
ต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 
 
 สถิติท่ีใช้ส าหรับการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) 

1) การวิเคราะห์องคป์ระกอบของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร การรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis)  

2) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-moment Correlation Coefficient) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน
ในการวิเคราะห์โมเดลองคป์ระกอบของปัจจยัและโมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รโดย
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรไม่เกิน 0.80 ซ่ึงตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัสูงกว่า 0.80 
จะเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) 
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3) ทดสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพั
ไทย โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล (Byrne, 2011) ดงัตารางท่ี 3.4  
 
ตารางท่ี 3.4  เกณฑก์ารพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล 
ล าดบั ค่าดชันี เกณฑ ์ การพิจารณา 
1 ค่าสถิติไควสแควร์ (Chi 

Square: X2) 
P > .05 ค่า p มีค่ามากกว่า 0.05 จะแสดงวา่โมเดลมีความ

เหมาะสม (Goodness of Fit) และสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

2 ค่าไคสแควร์สัมพนัธ์ (X2/df) < 5 ค่า X2/df ตอ้งนอ้ยกวา่ 5 และถา้ค่า X2/df ยิง่มีค่า
ใกล ้0 มากเท่าไร แสดงวา่โมเดลนั้นยิง่มีความ
กลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์าก
ขึ้นเท่านั้น 

3 ค่าดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้งกลมกลืน 
(Goodness of Fit Index: GFI) 

> 0.85 ค่าดชันี GFI ตอ้งมากกวา่ 0.85 และถา้ค่า GFI 
ยิง่มีค่าใกล ้1 มากเท่าไรแสดงวา่โมเดลนั้นยิ่งมี
ความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
มากขึ้นเท่านั้น 

4 ค่าดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้งกลมกลืนท่ี
ปรับแกแ้ลว้ (Adjusted 
Goodness Fit Index: AGFI) 

> 0.85 ค่าดชันี AGFI ตอ้งมากกวา่ 0.85 และถา้ค่า 
AGFI ยิง่มีค่าใกล ้1 มากเท่าไรแสดงว่าโมเดล
นั้นยิง่มีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษม์ากขึ้นเท่านั้น 

5 ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของการประมาณค่า
ความคาดเคล่ือน (Root Mean 
Square Error of 
Approximation: RMSEA) 

< 0.08 ค่าดชันี RMSEA จะตอ้งมีค่าต ่ากวา่ 0.08 ถา้ค่า
ดชันี RMSEA ยิง่มีค่าใกล ้0 มากเท่าไร แสดงวา่
โมเดลนั้นมีค่าความคลาดเคล่ือนยิง่นอ้ย โมเดล
จึงมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษม์ากยิง่ขึ้น 

6 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้ง
กลมกลืนเชิงสัมพนัธ์ 
(Comparative Fit Index: CFI) 

> 0.85 ค่า CFI อยู่ระหว่าง 0 และ 1 และหากค่า CFI มี
ค่าดชันีมากกวา่ 0.85 เป็นระดบัท่ีโมเดลควรถูก
ยอมรับ 
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ตารางท่ี 3.4  เกณฑก์ารพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล (ต่อ) 
ล าดบั ค่าดชันี เกณฑ ์ การพิจารณา 
7 ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงั

สองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean 
Square Residual: SRMR) 

≤ 0.08 ค่า SRMR ตอ้งนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.08 ค่า 
SRMR เขา้ใกล ้0 ยิ่งดี 
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บทที่ 4 

 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
ในบทน้ีจะอธิบายถึงผลการศึกษาเร่ือง “แบบจ าลองเชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบญัชาการกองทพัไทย” จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 300 ชุด และน ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายตวัแปรต่างๆ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ตามลักษณะของตัวแปร สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
4.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
4.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
4.6 การทดสอบสมมติฐาน 
4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 131 43.70 
หญิง 169 56.30 

รวม 300 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อย
ละ 56.30 และเป็นเพศชาย จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 43.70 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
21 – 30 ปี 75 25.00 
31 – 40 ปี 102 34.00 
41 – 50 ปี 95 31.70 
51 ปีหรือสูงกวา่ 28 9.30 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.00 รองลงมา คือ อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 และนอ้ยท่ีสุด คือ อาย ุ51 
ปีหรือสูงกวา่ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 39 13.00 
ปริญญาตรี 202 67.30 
สูงกวา่ปริญญาตรี 59 19.70 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 202 
คน คิดเป็นร้อยละ 67.30 รองลงมา คือ การศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.70 และนอ้ยท่ีสุด คือ การศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 128 42.70 
สมรส 144 48.00 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 28 9.30 

รวม 300 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 144 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.00 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 42.70 และนอ้ยท่ีสุด คือ 
สถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 21 7.00 
15,001 – 30,000 บาท 146 48.70 
มากกวา่ 30,000 บาท 133 44.30 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 
บาท จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 48.70 รองลงมา คือ รายไดม้ากกว่า 30,000 บาท จ านวน 133 คน คิด
เป็นร้อยละ 44.30 และนอ้ยท่ีสุด คือ รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.00 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุราชการ 

อายรุาชการ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 49 16.30 
6 – 10 ปี 87 29.00 
11 – 15 ปี 80 26.70 
16 ปีหรือสูงกวา่ 84 28.00 

รวม 300 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการ 6 – 10 ปี จ านวน 87 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.00 รองลงมา คือ อายุงานราชการ 16 ปีหรือสูงกว่า จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 
และนอ้ยท่ีสุด คือ อายรุาชการนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

ระดบัต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
นายทหารชั้นสัญญาบตัร 205 68.30 
นายทหารต ่ากวา่ชั้นสัญญาบตัร 95 31.70 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งนายทหารชั้นสัญญาบตัร 
จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 68.30 และต าแหน่งนายทหารต ่ ากว่าชั้ นสัญญาบัตร จ านวน  
95 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 
 

4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกับกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้ 

      วฒันธรรมในองคก์ร โดยภาพรวม 

การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 3.97 0.50 มาก 2 

ดา้นความสอดคลอ้งกนั 3.94 0.48 มาก 3 

ดา้นการปรับตวั 3.85 0.47 มาก 4 

ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 4.02 0.41 มาก 1 

รวม 3.94 0.39 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร โดย
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.94, S.D. = 0.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ (x̅ = 4.02, S.D. = 0.41) รองลงมา คือ ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง (x̅ = 3.97, 
S.D. = 0.50) และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการปรับตวั (x̅ = 3.87, S.D. = 0.47) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรม 
      ในองคก์ร ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานได ้

4.17 0.61 มาก 1 

2. องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีอ านาจ
ตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติัไดอ้ย่างเต็มท่ี 

3.92 0.66 มาก 4 

3. องคก์รมีส่งเสริมพฒันาสมรรถภาพของ
บุคลากรในทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง 

3.56 0.85 มาก 5 

4. องคก์รมีการมุ่งเนน้การท างานเป็นทีม 
และการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

4.16 0.63 มาก 2 

5. องคก์รมีการมุ่งเนน้และส่งเสริมให้
บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น
เสมือนการเป็นเจา้ขององคก์ร 

4.04 0.54 มาก 3 

รวม 3.97 0.50 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ดา้น
การมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.97, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานได ้(x̅ = 4.17, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ องค์กรมีการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม และการมี
ส่วนร่วมของบุคลากร (x̅ = 4.16, S.D. = 0.63) และต ่าท่ีสุด คือ องคก์รมีส่งเสริมพฒันาสมรรถภาพของ
บุคลากรในทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง (x̅ = 3.56, S.D. = 0.85) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรม 
       ในองคก์ร ดา้นความสอดคลอ้งกนั 

ดา้นความสอดคลอ้งกนั  ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. บุคลากรในองคก์รมีการเขา้ใจถึงระบบการ
ด าเนินงานตรงกนั 

3.99 0.62 มาก 2 

2. บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติัตาม
ระเบียบแบบแผนท่ีองคก์รก าหนดขึ้นได ้

4.03 0.58 มาก 1 

3. บุคลากรในองคก์รมีการยึดหลกัค่านิยม 
และความเช่ือขององคก์รท่ีตรงกนั 

3.80 0.81 มาก 3 

รวม 3.94 0.48 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร 
ดา้นความสอดคลอ้งกนั โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.94, S.D. = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนท่ีองค์กร
ก าหนดขึ้ นได้ (x̅ = 4.03, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ บุคลากรในองค์กรมีการเข้าใจถึงระบบการ
ด าเนินงานตรงกนั (x̅ = 3.99, S.D. = 0.62) และต ่าท่ีสุด คือ บุคลากรในองคก์รมีการยึดหลกัค่านิยม และ
ความเช่ือขององคก์รท่ีตรงกนั (x̅ = 3.80, S.D. = 0.81) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรม 
       ในองคก์ร ดา้นการปรับตวั 

ดา้นการปรับตวั  ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. บุคลากรในองคก์รมีการปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป 

3.86 0.69 มาก 3 

2. องคก์รมีวิธีการบริหารจดัการความเส่ียง
อยา่งต่อเน่ือง 

3.93 0.67 มาก 2 

3. องคก์รมีการน าขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็น
บทเรียน เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบติั 

3.63 0.82 มาก 4 

4. องคก์รมีการน าขอ้เสนอต่าง ๆ จาก
ประชาชนมาปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ 

3.98 0.56 มาก 1 

รวม 3.85 0.47 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร 
ดา้นการปรับตวั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.85, S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ องคก์รมีการน าขอ้เสนอต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ (x̅ = 3.98, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ องคก์รมีวิธีการบริหารจดัการความเส่ียงอย่างต่อเน่ือง (x̅ 
= 3.93, S.D. = 0.67) และต ่าท่ีสุด คือ องค์กรมีการน าขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็นบทเรียน เพื่อหาแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการปฏิบติั (x̅ = 3.63, S.D. = 0.82) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรม 
        ในองคก์ร ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 

ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. องคก์รมีเป้าหมายและทิศทางตาม
ยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน 

3.81 0.68 มาก 5 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มี
ความมุ่งมัน่การท างานให้บรรลุเป้าหมายตาม
พนัธกิจขององคก์ร 

4.02 0.55 มาก 4 

3. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ี
ตอ้งการในอนาคตไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.07 0.50 มาก 2 

4. บุคลากรในองคก์รตระหนกัและยึดพนัธ
กิจเป้าหมายขององคก์รเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 

4.06 0.53 มาก 3 

5. บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

4.12 0.55 มาก 1 

รวม 4.02 0.41 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร 
ดา้นการมุ่งเน้นพนัธกิจ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.02, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ี
องคก์รก าหนดไว ้(x̅ = 4.12, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการ
ในอนาคตได้อย่างชัดเจน (x̅ = 4.07, S.D. = 0.50) และต ่าท่ีสุด คือ องค์กรมีเป้าหมายและทิศทางตาม
ยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน (x̅ = 3.81, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
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4.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกับกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้ความ 
                   ยติุธรรมในองคก์ร โดยภาพรวม 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

ดา้นการกระจายผลตอบแทน 3.89 0.51 มาก 2 

ดา้นกระบวนการ 3.81 0.50 มาก 3 

ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.03 0.42 มาก 1 

รวม 3.91 0.43 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร 
โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.91, S.D. = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (x̅ = 4.03, S.D. = 
0.42) รองลงมา คือ ด้านการกระจายผลตอบแทน (x̅ = 3.89, S.D. = 0.51) และต ่ าท่ีสุด คือ ด้าน
กระบวนการ (x̅ = 3.81, S.D. = 0.50) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้ความ 
        ยติุธรรมในองคก์ร ดา้นการกระจายผลตอบแทน 

ดา้นการกระจายผลตอบแทน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.90 0.60 มาก 1 

2. ไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบัความพยายามและความทุ่มเท
ท่ีมีใหก้บังาน 

3.90 0.64 มาก 2 

3. ไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์รอยา่ง
ยติุธรรม 

3.90 0.66 มาก 3 

4. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากการ
ปฏิบติังาน มีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัเพื่อนร่วมงานท่ีท างานลกัษณะเดียวกนั 

3.86 0.63 มาก 4 

รวม 3.89 0.51 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร 
ดา้นการกระจายผลตอบแทน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.89, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งและภาระหน้าท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย (x̅ = 3.90, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั
ความพยายามและความทุ่มเทท่ีมีให้กับงาน (x̅ = 3.90, S.D. = 0.64) และต ่าท่ีสุด คือ เงินเดือนและ
สวสัดิการท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน มีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานท่ีท างาน
ลกัษณะเดียวกนั (x̅ = 3.86, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้ความ 
        ยติุธรรมในองคก์ร ดา้นกระบวนการ 

ดา้นกระบวนการ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. องคก์รของมีการช้ีแจงถึงหลกัเกณฑใ์น
การประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.89 0.61 มาก 1 

2. องคก์รมีกระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการ
ท่ีใชเ้พื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง ภายใน
องคก์รมีความยติุธรรม 

3.72 0.69 มาก 3 

3. องคก์รมีการก าหนดกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ในการปฏิบติังานร่วมกนั โดยยดึหลกัความ
เท่าเทียมกนั 

3.83 0.63 มาก 2 

รวม 3.81 0.50 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร 
ดา้นกระบวนการ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.81, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ องค์กรของมีการช้ีแจงถึงหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานไว้
อย่างชัดเจน (x̅ = 3.89, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ องค์กรมีการก าหนดกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการ
ปฏิบติังานร่วมกัน โดยยึดหลักความเท่าเทียมกัน (x̅ = 3.83, S.D. = 0.63) และต ่าท่ีสุด คือ องค์กรมี
กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการท่ีใช้เพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง ภายในองค์กรมีความยุติธรรม (x̅ = 
3.72, S.D. = 0.69) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้ความ 
                      ยติุธรรมในองคก์ร ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการ
ปฏิบติัต่อกนัดว้ยความสุภาพและให้เกียรติ
ต่อกนั 

3.85 0.61 มาก 3 

2. เม่ือผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบั
งาน ผูบ้งัคบับญัชาจะค านึงถึงความคิดเห็น
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

4.06 0.51 มาก 2 

3. บุคลากรในองคก์ร ไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร
ของหน่วยงานอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.19 0.80 มาก 1 

รวม 4.03 0.42 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร 
ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.03, S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ บุคลากรในองค์กร 
ได้รับข้อมูลข่าวสารของหน่วยงานอย่างเท่าเทียมกัน (x̅ = 4.19, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ เม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบังาน ผูบ้งัคบับญัชาจะค านึงถึงความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เสมอ (x̅ = 4.06, S.D. = 0.51) และต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อกัน
ดว้ยความสุภาพและให้เกียรติต่อกนั (x̅ = 3.85, S.D. = 0.61) ตามล าดบั 
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4.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกับควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ 
        องคก์ร โดยภาพรวม 

ความผูกพนัต่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

4.12 0.67 มาก 1 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

4.09 0.70 มาก 3 

ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

4.11 0.68 มาก 2 

รวม 4.11 0.64 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ได้แก่ ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (x̅ = 4.12, S.D. = 0.67) 
รองลงมา คือ ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร (x̅ = 4.11, S.D. = 
0.68) และต ่าท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร (x̅ = 
4.09, S.D. = 0.71) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ 
        องคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. มีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อเป้าหมายท่ี
องคก์รก าหนดไวอ้ย่างสม ่าเสมอ 

4.19 0.78 มาก 1 

2. เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 
องคก์รจะสามารถใหค้ าแนะน าหรือช่วย
แกไ้ขปัญหาไดจ้นส าเร็จ 

4.07 0.82 มาก 4 

3. องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากร กลา้คิด 
กลา้ท าส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการแสดงความ
คิดเห็นร่วมกนัในองคก์ร 

4.05 0.84 มาก 5 

4. องคก์รมีการมุ่งเนน้ในการจดัโครงสร้าง
และมอบหมายค าสั่งการปฏิบติังานอย่าง
ชดัเจน เพื่อให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร 

4.19 0.80 มาก 2 

5. องคก์รมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วน
ร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

4.12 0.89 มาก 3 

รวม 4.12 0.67 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
เช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.12, 
S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อ
เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ (x̅ = 4.19, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ องคก์รมีการมุ่งเน้นใน
การจดัโครงสร้างและมอบหมายค าสั่งการปฏิบติังานอย่างชดัเจน เพื่อให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร (x̅ = 4.19, S.D. = 0.80) และต ่าท่ีสุด คือ องคก์รมีการส่งเสริมให้บุคลากร กลา้คิด กลา้ท า
ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในองคก์ร (x̅ = 4.05, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ 
        องคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. ยนิดีและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย
และกฎเกณฑท่ี์องคก์ารไดก้ าหนดไวอ้ยา่ง
เคร่งครัด 

4.05 0.85 มาก 4 

2. ยนิดีและเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้งาน
ขององคก์ารประสบความส าเร็จ 

4.13 0.81 มาก 2 

3. พร้อมท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัและอุทิศ
ตน เพื่อความรับผิดในหนา้ท่ีและประโยชน์
ต่อองคก์าร 

4.12 0.81 มาก 3 

4. พยายามปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ 
แมว้า่งานจะหนกัหรือไม่ถนดัก็ตาม 

4.01 0.87 มาก 5 

5. เตม็ใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง เม่ือ
ตอ้งการความช่วยเหลือ 

4.17 0.79 มาก 1 

รวม 4.09 0.70 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ 
= 4.09, S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เต็มใจช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานทุกคร้ัง เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ (x̅ = 4.17, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ ยนิดีและเตม็ใจท่ีจะใช้
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้งานขององค์การประสบความส าเร็จ (x̅ = 4.13, S.D. = 
0.81) และต ่าท่ีสุด คือ พยายามปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ แมว้า่งานจะหนกัหรือไม่ถนดัก็ตาม (x̅ 
= 4.01, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ 
        องคก์ร ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์าร
อยา่งคุม้ค่ากบังานท่ีท่านปฏิบติัต่อองคก์าร 

4.19 0.78 มาก 1 

2. ไดรั้บการพฒันาความรู้ในอาชีพ เพื่อ
เสริมสร้างทกัษะความสามารถในการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

4.06 0.84 มาก 3 

3. เส้นทางการเติบโตของความกา้วหนา้ใน
การปฏิบติังานในองคก์ารมีความชดัเจน 

4.14 0.80 มาก 2 

4. การท างานในองคก์ารแห่งน้ีท าให้รู้สึกถึง
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในชีวิต 

4.03 0.77 มาก 4 

รวม 4.11 0.68 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.11, 
S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจาก
องค์การอย่างคุม้ค่ากบังานท่ีท่านปฏิบติัต่อองค์การ (x̅ = 4.19, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ เส้นทางการ
เติบโตของความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในองคก์ารมีความชดัเจน (x̅ = 4.14, S.D. = 0.80) และต ่าท่ีสุด 
คือ การท างานในองค์การแห่งน้ีท าให้รู้สึกถึงความมัน่คงและความกา้วหน้าในชีวิต (x̅ = 4.03, S.D. = 
0.77) ตามล าดบั 
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4.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกีย่วกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กร 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ 
        เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยภาพรวม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

การให้ความช่วยเหลือ 3.97 0.70 มาก 3 

การค านึงถึงผูอ่ื้น 4.33 0.63 มากท่ีสุด 1 

ความอดทนอดกลั้น 4.02 0.50 มาก 2 

ความส านึกในหนา้ท่ี 3.85 0.54 มาก 5 

การให้ความร่วมมือ 3.96 0.58 มาก 4 

รวม 4.03 0.47 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.03, S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การค านึงถึงผูอ่ื้น (x̅ = 4.33, S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ความอดทนอดกลั้น (x̅ = 
4.02, S.D. = 0.50) และต ่าท่ีสุด คือ ความส านึกในหนา้ท่ี (x̅ = 3.85, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ 
        เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 

การให้ความช่วยเหลือ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. สนบัสนุนและรับฟังแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 

3.97 0.85 มาก 3 

2. ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.13 0.78 มาก 1 

3. เตม็ใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

3.88 0.89 มาก 4 

4. ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 

3.81 0.94 มาก 5 

5. ยนิดีสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ี
ดีขึ้น 

4.06 0.91 มาก 2 

รวม 3.97 0.70 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร ด้านการให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.97, S.D. = 0.70) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานกับ
เพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.13, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ยินดีสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้ น (x̅ = 4.06, S.D. = 0.91) และต ่าท่ีสุด คือ ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีปัญหาในการปฏิบติังาน (x̅ = 3.81, S.D. = 0.94) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ 
        เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 

การค านึงถึงผูอ่ื้น ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. เม่ือตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังาน ค านึงถึง
ผลกระทบท่ีผูอ่ื้นจะไดรั้บดว้ย 

4.41 0.72 มากท่ีสุด 3 

2. มีกระบวนการท างานท่ีเป็นขั้นตอน เพื่อ
ป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหากบัผูอ่ื้น 

4.45 0.72 มากท่ีสุด 1 

3. ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความสุภาพ
และให้เกียรติต่อกนั 

4.22 0.86 มากท่ีสุด 4 

4. หลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีจะก่อใหเ้กิดปัญหา
กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.18 0.78 มาก 5 

5. สามารถจดัการงานให้เสร็จก่อนท่ีจะลา
หยดุ เพื่อไม่ใหเ้ป็นภาระของเพื่อนร่วมงาน 

4.42 0.72 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.33 0.63 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร ด้านการค านึงถึงผูอ่ื้น โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅ = 4.33, S.D. = 0.63) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีกระบวนการท างานท่ีเป็นขั้นตอน เพื่อป้องกนั
ไม่ให้เกิดปัญหากบัผูอ่ื้น (x̅ = 4.45, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ สามารถจดัการงานให้เสร็จก่อนท่ีจะลา
หยดุ เพื่อไม่ใหเ้ป็นภาระของเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.42, S.D. = 0.72) และต ่าท่ีสุด คือ หลีกเล่ียงพฤติกรรม
ท่ีจะก่อใหเ้กิดปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.18, S.D. = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ 
         เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นความอดทนอดกลั้น 

ความอดทนอดกลั้น ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน ไม่มี
การแสดงอาการถึงความเบ่ือหน่ายหรือ
ทอ้ถอย  

4.20 0.79 มาก 1 

2. เม่ือถูกต าหนิเก่ียวกบัผลของการ
ปฏิบติังาน จะมีการปรับปรุงแกไ้ขโดยไม่
ทอ้แท ้

3.99 0.75 มาก 3 

3. พร้อมท่ีจะเผชิญกบัทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้นใน
การปฏิบติังาน 

3.93 0.93 มาก 5 

4. พยายามจะปฏิบติังานให้อย่างสุด
ความสามารถ แมว้า่งานนั้นจะหนกัหรือท า
ใหเ้กิดความเครียด 

3.93 0.92 มาก 4 

5. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในองคก์ร จะ
มีการยอมรับและน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว
มาเรียนรู้และปรับปรุง 

4.06 0.76 มาก 2 

     

รวม 4.02 0.50 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ดา้นความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.02, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน ไม่มีการแสดงอาการ
ถึงความเบ่ือหน่ายหรือทอ้ถอย (x̅ = 4.20, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นใน
องคก์ร จะมีการยอมรับและน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้และปรับปรุง (x̅ = 4.06, S.D. = 0.76) 
และต ่าท่ีสุด คือ พร้อมท่ีจะเผชิญกับทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้ นในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.93, S.D. = 0.93) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ 
         เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี 

ความส านึกในหนา้ท่ี ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. สามารถปฏิบติังานไดต้ามกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัขององคก์รอย่างเคร่งครัด 

3.81 0.78 มาก 4 

2. เตม็ใจรับการติดต่อจากองคก์รในกรณี
เร่งด่วน แมว้่าจะอยูน่อกเวลาปฏิบติังาน 

3.90 0.90 มาก 1 

3. เม่ือถึงเวลาทุ่มเททั้งแรงกาย และแรงใจ 
โดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาคอยควบคุมงาน 

3.84 0.88 มาก 3 

4. ปฏิบติังานโดยจะค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจาก
การใชท้รัพยากรขององคก์ร 

3.81 0.84 มาก 5 

5. หลีกเล่ียงใชเ้วลาในการปฏิบติังาน กระท า
ส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.88 0.84 มาก 2 

รวม 3.85 0.54 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.85, S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เตม็ใจรับการติดต่อจากองคก์รในกรณีเร่งด่วน แมว้า่จะอยู่
นอกเวลาปฏิบติังาน (x̅ = 3.90, S.D. = 0.90) รองลงมา คือ หลีกเล่ียงใชเ้วลาในการปฏิบติังาน กระท าส่ิง
อ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีได้รับมอบหมาย (x̅ = 3.88, S.D. = 0.84) และต ่าท่ีสุด คือ ปฏิบติังานโดยจะ
ค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจากการใชท้รัพยากรขององคก์ร (x̅ = 3.81, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ 
         เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นการใหค้วามร่วมมือ 

การให้ความร่วมมือ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 

1. มีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร และ
ยนิดีท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ดงักล่าว 

3.97 0.81 มาก 3 

2. ยนิดีเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัขึ้น 
โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

3.88 0.89 มาก 5 

3. จะช่วยปกป้ององคก์รไม่ให้เส่ือเสีย
ช่ือเสียง เม่ือพบเห็นเหตุการณ์ทีเป็นผลเสีย
ต่อองคก์ร 

3.92 0.89 มาก 4 

4. มกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองคก์รเสมอ เม่ือองคก์รขอใหร่้วมแสดง
ความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

4.02 0.83 มาก 2 

5. สามารถเก็บรักษาขอ้มูลท่ีเป็นความลบั
ขององคก์ร ไม่ใหเ้ผยแพร่ออกไปภายนอกได ้

4.03 0.83 มาก 1 

รวม 3.96 0.58 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร ดา้นการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.96, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สามารถเก็บรักษาขอ้มูลท่ีเป็นความลบัขององคก์ร ไม่ให้
เผยแพร่ออกไปภายนอกได้ (x̅ = 4.03, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ มักจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รเสมอ เม่ือองคก์รขอให้ร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (x̅ = 4.02, S.D. = 
0.83) และต ่าท่ีสุด คือ ยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัขึ้น โดยไม่ตอ้งร้องขอ (x̅ = 3.88, S.D. = 
0.89) ตามล าดบั 
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4.6 กำรทดสอบสมมติฐำน 
 
 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรแต่ละตวั ระหวา่งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ตามกรอบ
แนวคิดท่ีสร้างขึ้นจากแนวคิด และทฤษฎี โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงสัญลกัษณ์แทนความหมายใน
แบบจ าลองดงัน้ี 
 
 
    หมายถึง  ตวัแปรแฝง 
 
 
    หมายถึง  ตวัแปรสังเกต 
  
    หมายถึง  อิทธิพลท่ีส่งไปยงัตวัแปรปลายทาง 
  
    หมายถึง  เส้นความสัมพนัธ์ 
  d  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตน้ 
  e  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตาม 
  B  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลในคะแนนมาตรฐาน 
  SE  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
  R2  หมายถึง  ความสามารถในการอธิบาย 
 

โดยการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) นั้ น
จะต้องตรวจสอบแบบจ าลองการวัด (Measurement Model) ของแต่ละตัวแปร โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อทดสอบความสอดคล้องของ
องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบตามแนวคิดทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ในเบ้ืองตน้จะตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation Coefficient) เพื่อตรวจสอบปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้หรือภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) และท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งขององคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อพิจารณาน ้ าหนักองค์ประกอบ
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มาตรฐาน (Standardized Factor Loading: B) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error: SE) และ
ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรแฝง (Squared Multiple Correlations: R2) โดยท า
การวิเคราะห์แต่ละตวัแปรดงัน้ี 
 

4.6.1 กำรวิเครำะห์แบบจ ำลองกำรวัด (Measurement Model) ของกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
 

ตารางท่ี 4.27 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
CULTURE1 INVOL CONG ADAP MISS 

INVOL - 0.638** 0.640** 0.440** 
CONG  - 0.733** 0.556** 
ADAP   - 0.534** 
MISS    - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหว่าง 0.440 ถึง 0.733 ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้หรือภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) 
 
 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 CULTURE1  หมายถึง  การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
 INVOL   หมายถึง  ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
 CONG   หมายถึง  ดา้นความสอดคลอ้งกนั 
 ADAP   หมายถึง  ดา้นการปรับตวั 
 MISS   หมายถึง  ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 
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Chi-square = 1.269 df = 2 p-value = 0.530 
รูปท่ี 4.1 แสดงการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 

 
ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
         ของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 5.00 0.634 ผา่นเกณฑ ์
p-value of Chi-square > 0.05 0.530 ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.85 0.998 ผา่นเกณฑ ์
AGFI > 0.85 0.989 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.85 1.000 ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.08 0.002 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.000 ผา่นเกณฑ ์
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 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า แบบจ าลององค์ประกอบการรับรู้วัฒนธรรมในองค์กรมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square เท่ากบั 1.269 และ p-value เท่ากบั 0.530 ซ่ึง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืนๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 0.634 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 5 ผา่นเกณฑ ์เม่ือพิจารณามีค่า GFI เท่ากบั 0.998 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.989 มีค่า CFI เท่ากบั 1.000 
มีค่า RMR เท่ากับ 0.002 และมีค่า RMSEA เท่ากับ 0.000 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด แสดงว่าแบบจ าลอง
องคป์ระกอบการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 

การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร Factor Loading SE C.R. R2 
ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง 0.740 0.011 10.153* 0.548 
ดา้นความสอดคลอ้งกนั 0.864 0.008 6.767* 0.747 
ดา้นการปรับตวั 0.853 0.008 7.212* 0.728 
ดา้นการมุ่งเนน้พนัธกิจ 0.629 0.009 11.141* 0.394 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.29 พบว่า ด้านความสอดคล้องกัน มีน ้ าหนักองค์ประกอบมากท่ี สุด  
(B = 0.864) สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ไดร้้อยละ 74.70 รองลงมา คือ 
ดา้นการปรับตวั (B = 0.853) สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ไดร้้อยละ 
72.80 ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง (B = 0.740) สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร 
ได้ร้อยละ 54.80 และด้านการมุ่งเน้นพนัธกิจ (B = 0.629) สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้
วฒันธรรมในองคก์ร ไดร้้อยละ 39.40 
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4.6.2 กำรวิเครำะห์แบบจ ำลองกำรวัด (Measurement Model) ของกำรรับรู้ควำมยุติธรรมใน
องค์กร 

 
ตารางท่ี 4.30 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 

JUSTIC RETU PROC RELA 
RETU - 0.767** 0.679** 
PROC  - 0.654** 
RELA   - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหว่าง 0.654 ถึง 0.767 ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้หรือภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) 
 
 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 JUSTIC   หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
 RETU   หมายถึง  ดา้นการกระจายผลตอบแทน 
 PROC   หมายถึง  ดา้นกระบวนการ 
 RELA   หมายถึง  ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่ง 

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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Chi-square = 1.221 df = 1 p-value = 0.269 
รูปท่ี 4.2 แสดงการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร 

 
ตารางท่ี 4.31 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

        ของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-square/df < 5.00 1.221 ผา่นเกณฑ ์
p-value of Chi-square > 0.05 0.269 ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.85 0.997 ผา่นเกณฑ ์
AGFI > 0.85 0.984 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.85 1.000 ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.08 0.005 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.027 ผา่นเกณฑ ์

 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า แบบจ าลององค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square เท่ากบั 1.221 และ p-value เท่ากบั 0.269 ซ่ึง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืนๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.221 ซ่ึงมีค่า
ต ่ากวา่ 5 มีค่า GFI เท่ากบั 0.997 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.984 มีค่า CFI เท่ากบั 1.000 มีค่า RMR เท่ากบั 0.005 
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และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.027 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด แสดงว่าแบบจ าลององค์ประกอบการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์รมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร Factor Loading SE C.R. R2 
ดา้นการกระจายผลตอบแทน 0.876 0.008 7.165* 0.768 
ดา้นกระบวนการ 0.875 0.008 7.249* 0.765 
ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.761 0.007 9.953* 0.580 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ดา้นการกระจายผลตอบแทน มีน ้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด (B = 
0.876) สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ไดร้้อยละ 76.80 รองลงมา คือ 
ดา้นกระบวนการ (B = 0.875) สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ไดร้้อย
ละ 76.50 และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผูบ้ ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา (B = 0.761) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ไดร้้อยละ 58.00 
 

4.6.3 กำรวิเครำะห์แบบจ ำลองกำรวัด (Measurement Model) ของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร 

COMMIT ACCE BENE MEMB 
ACCE - 0.806** 0.793** 
BENE  - 0.866** 
MEMB   - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหว่าง 0.793 ถึง 0.866 ส่วนใหญ่อยู่
ในระดับสูง จึงไม่ เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นหรือภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  
(Multicollinearity) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) 
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 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 COMMIT  หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ACCE   หมายถึง  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์ร 
 BENE   หมายถึง  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ 

ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 MEMB   หมายถึง  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็น 

สมาชิกภาพในองคก์ร 
 

 
 

Chi-square = 1.109 df = 1 p-value = 0.292 
รูปท่ี 4.3 แสดงการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ของความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
        ของความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-square/df < 5.00 1.109 ผา่นเกณฑ ์
p-value of Chi-square > 0.05 0.292 ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.85 0.998 ผา่นเกณฑ ์
AGFI > 0.85 0.985 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.85 1.000 ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.08 0.008 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.019 ผา่นเกณฑ ์

 
 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า แบบจ าลององค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์กรมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี Chi-square เท่ากับ 1.109 และ p-value เท่ากับ 0.292 ซ่ึงไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ และพิจารณาจากเกณฑอ่ื์นๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.109 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 
5 มีค่า GFI เท่ากบั 0.998 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.985 มีค่า CFI เท่ากบั 1.000 มีค่า RMR เท่ากบั 0.008 และมี
ค่า RMSEA เท่ากบั 0.019 ซ่ึงผา่นเกณฑท์ั้งหมด แสดงวา่แบบจ าลององคป์ระกอบความผูกพนัต่อองค์กร
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองคก์ร Factor Loading SE C.R. R2 
ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

0.860 0.012 9.876* 0.739 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

0.932 0.009 6.769* 0.868 

ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

0.930 0.009 6.922* 0.864 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร มีน ้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด (B = 0.932) สามารถอธิบายความแปรปรวนความผูกพนัต่อ
องค์กร ไดร้้อยละ 86.80 รองลงมา คือ ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน
องค์กร (B = 0.930) สามารถอธิบายความแปรปรวนความผูกพนัต่อองค์กร ไดร้้อยละ 86.40 และความ
เช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (B = 0.860) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ร ไดร้้อยละ 73.90 
 

4.6.4 กำรวิเครำะห์แบบจ ำลองกำรวัด (Measurement Model) ของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ี
ดีขององค์กร 

 
ตารางท่ี 4.36 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

BEHAVI HELP CONS TOLE DUTY COOP 
HELP - 0.701** 0.660** 0.501** 0.501** 
CONS  - 0.629** 0.461** 0.500** 
TOLE   - 0.555** 0.411** 
DUTY    - 0.521** 
COOP     - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหว่าง 0.411 ถึง 0.701 ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้หรือภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) 
 
 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 BEHAVI  หมายถึง  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 HELP   หมายถึง  การใหค้วามช่วยเหลือ 
 CONS   หมายถึง  การค านึงถึงผูอ่ื้น 
 TOLE   หมายถึง  ความอดทนอดกลั้น 
 DUTY   หมายถึง  ความส านึกในหนา้ท่ี 
 COOP   หมายถึง  การใหค้วามร่วมมือ 
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Chi-square = 5.426 df = 3 p-value = 0.143 
รูปท่ี 4.4 แสดงการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 
ตารางท่ี 4.37 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 

        ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-square/df < 5.00 1.809 ผา่นเกณฑ ์
p-value of Chi-square > 0.05 0.143 ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.85 0.993 ผา่นเกณฑ ์
AGFI > 0.85 0.965 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.85 0.996 ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.08 0.013 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.052 ผา่นเกณฑ ์

 
 จากตารางท่ี 4.37 พบว่า แบบจ าลององค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมี Chi-square เท่ากับ 5.426 และ p-value เท่ากับ 
0.143 ซ่ึงไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และพิจารณาจากเกณฑอ่ื์นๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.809 
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ซ่ึงมีค่าต ่ากวา่ 5 มีค่า GFI เท่ากบั 0.993 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.965 มีค่า CFI เท่ากบั 0.996 มีค่า RMR เท่ากบั 
0.013 และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.052 ซ่ึงผา่นเกณฑท์ั้งหมด แสดงวา่แบบจ าลององคป์ระกอบพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
ตารางท่ี 4.38 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
        ขององคก์ร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร Factor Loading SE C.R. R2 
การให้ความช่วยเหลือ 0.848 0.018 11.210* 0.719 
การค านึงถึงผูอ่ื้น 0.824 0.018 7.152* 0.680 
ความอดทนอดกลั้น 0.772 0.011 9.215* 0.597 
ความส านึกในหนา้ท่ี 0.734 0.016 8.348* 0.538 
การให้ความร่วมมือ 0.655 0.018 7.535* 0.430 
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.38 พบว่า การให้ความช่วยเหลือ มีน ้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด (B = 0.848) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดร้้อยละ 71.90 รองลงมา คือ 
การค านึงถึงผูอ่ื้น (B = 0.824) สามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
ได้ร้อยละ 68.00 ความอดทนอดกลั้น (B = 0.772) สามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ได้ร้อยละ 59.70 ความส านึกในหน้าท่ี  (B = 0.734) สามารถอธิบายความ
แปรปรวนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ได้ร้อยละ 53.80 และการให้ความร่วมมือ (B = 
0.655) สามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดร้้อยละ 43.00 

 
 4.6.5 กำรวิเครำะห์แบบจ ำลองโครงสร้ำง (Structural Model) 
  
 การทดสอบสมมติฐานทางสถิติท่ีตั้งไว ้6 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 2) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
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กองบญัชาการกองทพัไทย 4) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพั
ไทย 5) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ
ทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย และ 6) ความ
ผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย โดยใชก้ารวิเคราะห์แบบจ าลอง
โครงสร้าง (SEM) ตามสมมติฐานโดยแบบจ าลองทางสถิติมีรูปแบบดงัน้ี 
 

 
 

รูปท่ี 4.5 แบบจ าลองโครงสร้างตามกรอบแนวคิดงานวิจยัสมมติฐานงานวิจยั 
 

1) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

2) การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

3) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

4) การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

5) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
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 6) ความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

 
รูปท่ี 4.6 แสดงการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง (SEM) ตามสมมติฐาน (ก่อนปรับโครงสร้าง) 

 
ตารางท่ี 4.39 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้างตามสมมติฐาน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 5.00 2.174 ผา่นเกณฑ ์
p-value of Chi-square > 0.05 0.000 ไม่ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.85 0.931 ผา่นเกณฑ ์
AGFI > 0.85 0.901 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.85 0.969 ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.08 0.016 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.063 ผา่นเกณฑ ์
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 จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้าง พบว่า แบบจ าลองสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมี Chi-square เท่ากบั 182.596 และ p-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และพิจารณาจากเกณฑอ่ื์นๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 2.174 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 
5 มีค่า GFI เท่ากับ 0.931 ผ่านเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากับ 0.901 ผ่านเกณฑ์ มีค่า CFI เท่ากับ 0.969 ผ่าน
เกณฑ ์มีค่า RMR เท่ากบั 0.016 ผ่านเกณฑ ์และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.063 ผ่านเกณฑท่ี์ก าหนด ซ่ึงผ่าน
เกณฑท์ั้งหมด แสดงวา่แบบจ าลองโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
ตารางท่ี 4.40 แสดงผลการทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

ตวัแปร b B S.E. C.R. 
การรับรู้ความยติุธรรม (JUSTICE)     
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (CULTURE) 0.909 1.105 0.105 10.493* 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (COMMITMENT)     
การรับรู้ความยติุธรรม (JUSTICE) 0.399 0.723 0.404 1.789 
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (CULTURE) -0.415 -0.913 0.495 -1.842 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี (BEHAVIOR)     
ความผกูพนัต่อองคก์ร(COMMITMENT) 0.899 0.931 0.056 16.764* 
การรับรู้ความยติุธรรม (JUSTICE) 0.160 0.299 0.245 1.222 
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (CULTURE) -0.106 -0.242 0.299 -0.809 

  
จากตารางท่ี 4.40 พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 83.10 และการรับรู้วฒันธรรม
ในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความยุติธรรม ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจ
การพยากรณ์ร้อยละ 3.00 
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ตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของ 
         แบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

ตวัแปรตาม R2 อิทธิพล 

ตวัแปรตน้ 
การรับรู้

วฒันธรรมใน
องคก์ร 

การรับรู้ความ
ยติุธรรม 

ความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี 

0.831 
DE -0.242 0.299 0.931 
IE 0.225 0.673 - 
TE -0.017 0.973 0.931 

ความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

0.030 
DE -0.913 0.723 - 
IE 0.799 - - 
TE -0.114 0.723 - 

 
 จากตารางท่ี 4.41 พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรม (0.299) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.931) 
 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์ร (0.225) และการรับรู้ความยติุธรรม (0.673) 
 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรม 
(0.973) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.931) 
 
 จากผลในแบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน ผูว้ิจยัจะท าการปรับรูปแบบจ าลอง
สมการโครงสร้าง โดยท าการตดัเส้นทางท่ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย คือ 
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ออกจากแบบจ าลองโครงสร้างและท าการทดสอบใหม่อีกคร้ัง 
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รูปท่ี 4.7 แสดงการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง (SEM) ตามสมมติฐาน (หลงัปรับโครงสร้าง) 

 
ตารางท่ี 4.42 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้างตามสมมติฐาน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 5.00 1.795 ผา่นเกณฑ ์
p-value of Chi-square > 0.05 0.000 ไม่ผา่นเกณฑ ์
GFI > 0.85 0.943 ผา่นเกณฑ ์
AGFI > 0.85 0.915 ผา่นเกณฑ ์
CFI > 0.85 0.980 ผา่นเกณฑ ์
RMR < 0.08 0.015 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.08 0.052 ผา่นเกณฑ ์

 
 จากตารางท่ี 4.42 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างท่ีผูวิ้จยัพฒันาขึ้น พบว่า แบบจ าลอง
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมี Chi-square เท่ากบั 145.430 และ p-value เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืนๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากับ 
1.795 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 5 มีค่า GFI เท่ากบั 0.943 ผ่านเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากบั 0.915 ผ่านเกณฑ์ มีค่า CFI 
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เท่ากบั 0.980 ผา่นเกณฑ ์มีค่า RMR เท่ากบั 0.01 ผา่นเกณฑ ์และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.053 ผา่นเกณฑท่ี์
ก าหนด ซ่ึงผา่นเกณฑ ์แสดงวา่แบบจ าลองโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
ตารางท่ี 4.43 แสดงผลการทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้างท่ีผูวิ้จยัพฒันาขึ้น 

ตวัแปร b B S.E. C.R. 
การรับรู้ความยติุธรรม (JUSTICE)     
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (CULTURE) 0.909 1.106 0.106 10.475* 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (COMMITMENT)     
การรับรู้ความยติุธรรม (JUSTICE) 0.412 0.746 0.402 1.858 
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (CULTURE) -0.428 -0.944 0.493 -1.915 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี (BEHAVIOR)     
ความผกูพนัต่อองคก์ร(COMMITMENT) 0.907 0.940 0.055 17.115* 
การรับรู้ความยติุธรรม (JUSTICE) 0.058 0.109 0.068 1.599 
การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร (CULTURE) -0.249 -0.108 0.0304 -0.819 

  
จากตารางท่ี 4.43 พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 82.90 และการรับรู้วฒันธรรม
ในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความยุติธรรม ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจ
การพยากรณ์ร้อยละ 3.30 
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ตารางท่ี 4.44 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของ แบบจ าลอง 
        สมการโครงสร้างท่ีผูวิ้จยัพฒันาขึ้นตามสมมติฐาน 

ตวัแปรตาม R2 อิทธิพล 

ตวัแปรตน้ 
การรับรู้

วฒันธรรมใน
องคก์ร 

การรับรู้ความ
ยติุธรรม 

ความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี 

0.829 
DE - 0.109 0.940 
IE 0.009 0.701 - 
TE 0.009 0.811 0.940 

ความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

0.033 
DE -0.944 0.746 - 
IE 0.825 - - 
TE -0.119 0.746 - 

 
 จากตารางท่ี 4.44 พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรม (0.109) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.940) 
 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์ร (0.009) และการรับรู้ความยติุธรรม (0.701) 
 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์ร (0.009) การรับรู้ความยติุธรรม (0.811) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.940) 
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4.7 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 
ตารางท่ี 4.45 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 
1) การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ 
หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM สอดคลอ้ง 

2) การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM ไม่สอดคลอ้ง
ปฏิเสธเส้นทาง 

3) การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM ไม่สอดคลอ้ง
ปฏิเสธเส้นทาง 

4) การรับรู้วฒันธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM ไม่สอดคลอ้ง
ปฏิเสธเส้นทาง 

5) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM ไม่สอดคลอ้ง
ปฏิเสธเส้นทาง 

6) ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM สอดคลอ้ง 

 



   

 
บทที่ 5 

 
สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ท่ีส่งผล

ต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 2) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 3) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหาร
พฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 4) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบญัชาการกองทพัไทย 5) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบญัชาการกองทพัไทย และ 6) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

 
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 

กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 12 กอง ไดแ้ก่ กองธุรการ กองการเงิน กองก าลงัพล กองข่าว กอง
ยุทธการ กองส่งก าลงับ ารุง กองกิจการพลเรือน กองการส่ือสาร กองงบประมาณ กองการช่าง สถานี
วิทยุกระจายเสียง 919 และกองร้อยกองบญัชาการ จ านวน 901 คน ท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใช้หลกั
ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) เลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) โดยมีการก าหนดเลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนของข้าราชการทหาร 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัใน
คร้ังน้ีเลือกสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน 300 คน 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัแบ่งเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1) 

แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2) แบบสอบถามขอ้มูล
เก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ส่วนท่ี 3) แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมใน
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องค์กร ส่วนท่ี 4) แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนท่ี 5) แบบสอบถามข้อมูล
เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และส่วนท่ี 6) ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงสถิติเชิงอนุมาน
คือ การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 

 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) มีดงัน้ี การ

รับรู้วฒันธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง ด้านความสอดคล้องกัน ด้านการ
ปรับตวั และดา้นการมุ่งเน้นพนัธกิจ รวม 4 ตวัแปร และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ประกอบดว้ย 
ดา้นการกระจายผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
กับผูใ้ต้บังคับบัญชา รวม 3 ตัวแปร ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) คือ ความผูกพนัต่อองค์กร 
ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามในการท างาน เพื่อประโยชน์ขององค์กร และความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร รวม 3 ตวัแปร และตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ประกอบดว้ย การใหค้วามช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น ความ
ส านึกในหนา้ท่ี และการใหค้วามร่วมมือ รวม 5 ตวัแปร 

 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 
 ผลการวิจยัเร่ือง “แบบจ าลองเชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย” 
สามารถสรุปผลของการวิจยัไดด้งัน้ี 
 
 5.1.1 สรุปผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.30 อาย ุ31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
34.00 การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.30 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 48.00 มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.70 อายรุาชการ 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.00 และ
อยูใ่นต าแหน่งนายทหารชั้นสัญญาบตัร คิดเป็นร้อยละ 68.30 
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 5.1.2 สรุปผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร โดยภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก (x̅ = 3.94, S.D. = 0.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านการ
มุ่งเน้นพนัธกิจ (x̅ = 4.02, S.D. = 0.41) รองลงมา คือ ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง (x̅ = 3.97, S.D. = 0.50) 
และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการปรับตวั (x̅ = 3.87, S.D. = 0.47) ตามล าดบั 

1) ดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง พบวา่ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.97, S.D. = 0.50) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานได ้(x̅ = 4.17, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ องค์กรมีการมุ่งเน้นการ
ท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมของบุคลากร (x̅ = 4.16, S.D. = 0.63) และต ่าท่ีสุด คือ องคก์รมีส่งเสริม
พฒันาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง (x̅ = 3.56, S.D. = 0.85) ตามล าดบั 

2) ด้านความสอดคล้องกัน พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.94,  
S.D. = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ บุคลากรในองค์กรสามารถ
ปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนท่ีองค์กรก าหนดขึ้นได ้(x̅ = 4.03, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ บุคลากรใน
องคก์รมีการเขา้ใจถึงระบบการด าเนินงานตรงกนั (x̅ = 3.99, S.D. = 0.62) และต ่าท่ีสุด คือ บุคลากรใน
องคก์รมีการยดึหลกัค่านิยม และความเช่ือขององคก์รท่ีตรงกนั (x̅ = 3.80, S.D. = 0.81) ตามล าดบั 

3) ดา้นการปรับตวั พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.85, S.D. = 0.47) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ องคก์รมีการน าขอ้เสนอต่าง ๆ จากประชาชนมา
ปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ (x̅ = 3.98, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ องค์กรมีวิธีการบริหาร
จดัการความเส่ียงอย่างต่อเน่ือง (x̅ = 3.93, S.D. = 0.67) และต ่าท่ีสุด คือ องคก์รมีการน าขอ้ผิดพลาดมา
สรุปเป็นบทเรียน เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบติั (x̅ = 3.63, S.D. = 0.82) ตามล าดบั 

4) ด้านการมุ่ งเน้นพันธกิจ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ ในระดับมาก (x̅ = 4.02,  
S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ บุคลากรในองค์กรสามารถ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ (x̅ = 4.12, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการในอนาคตไดอ้ย่างชดัเจน (x̅ = 4.07, S.D. = 0.50) และ
ต ่าท่ีสุด คือ องคก์รมีเป้าหมายและทิศทางตามยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน (x̅ = 3.81, S.D. = 0.68) ตามล าดบั 
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 5.1.3 สรุปผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก (x̅ = 3.90, S.D. = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการ
มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกันระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (x̅ = 4.01, S.D. = 0.42) รองลงมา คือ 
ดา้นการกระจายผลตอบแทน (x̅ = 3.88, S.D. = 0.51) และต ่าท่ีสุด คือ ดา้นกระบวนการ (x̅ = 3.82, S.D. 
= 0.50) ตามล าดบั 

1) ดา้นการกระจายผลตอบแทน พบวา่ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.89, S.D. = 
0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย (x̅ = 3.90, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัความพยายามและความทุ่มเทท่ีมีให้กบังาน (x̅ = 3.90, S.D. = 0.64) และต ่า
ท่ีสุด คือ เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน มีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อน
ร่วมงานท่ีท างานลกัษณะเดียวกนั (x̅ = 3.86, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 

2) ดา้นกระบวนการ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.81, S.D. = 0.50) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ องค์กรของมีการช้ีแจงถึงหลกัเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน (x̅ = 3.89, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ องค์กรมีการก าหนด
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังานร่วมกนั โดยยึดหลกัความเท่าเทียมกนั (x̅ = 3.83, S.D. = 0.63) 
และต ่าท่ีสุด คือ องค์กรมีกระบวนการตัดสินใจหรือวิธีการท่ีใช้เพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง ภายใน
องคก์รมีความยติุธรรม (x̅ = 3.72, S.D. = 0.69) ตามล าดบั 

3) ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า โดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.03, S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ บุคลากรในองค์กร ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารของหน่วยงานอย่างเท่าเทียมกนั (x̅ = 4.19, S.D. = 0.80) 
รองลงมา คือ เม่ือผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบังาน ผูบ้งัคบับญัชาจะค านึงถึงความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ (x̅ = 4.06, S.D. = 0.51) และต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการ
ปฏิบติัต่อกนัดว้ยความสุภาพและให้เกียรติต่อกนั (x̅ = 3.85, S.D. = 0.61) ตามล าดบั 
 
 5.1.4 สรุปผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมผูกพันต่อองค์กร 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ 
= 4.11, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อย่างสูงใน
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การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (x̅ = 4.12, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ความตอ้งการอย่างแรง
กลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร (x̅ = 4.11, S.D. = 0.68) และต ่าท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร (x̅ = 4.09, S.D. = 0.71) ตามล าดบั 

1) ดา้นความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ โดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.12, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ มีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ย่างสม ่าเสมอ (x̅ = 4.19, S.D. = 0.78) 
รองลงมา คือ องคก์รมีการมุ่งเน้นในการจดัโครงสร้างและมอบหมายค าสั่งการปฏิบติังานอย่างชัดเจน 
เพื่อให้ตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร (x̅ = 4.19, S.D. = 0.80) และต ่าท่ีสุด คือ องค์กรมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากร กลา้คิด กลา้ท าส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในองคก์ร (x̅ = 
4.05, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 

2) ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.09, S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ (x̅ = 4.17, S.D. 
= 0.79) รองลงมา คือ ยินดีและเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้งานของ
องค์การประสบความส าเร็จ (x̅ = 4.13, S.D. = 0.81) และต ่าท่ีสุด คือ พยายามปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ แมว้า่งานจะหนกัหรือไม่ถนดัก็ตาม (x̅ = 4.01, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 

3) ด้านความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่า 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ารอย่างคุม้ค่ากบังานท่ีท่านปฏิบติัต่อองคก์าร (x̅ = 
4.19, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ เส้นทางการเติบโตของความก้าวหน้าในการปฏิบติังานในองค์การมี
ความชดัเจน (x̅ = 4.14, S.D. = 0.80) และต ่าท่ีสุด คือ การท างานในองค์การแห่งน้ีท าให้รู้สึกถึงความ
มัน่คงและความกา้วหนา้ในชีวิต (x̅ = 4.03, S.D. = 0.77) ตามล าดบั 
 
 5.1.5 สรุปผลจำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.03, S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
การค านึงถึงผูอ่ื้น (x̅ = 4.33, S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ความอดทนอดกลั้น (x̅ = 4.02, S.D. = 0.50) และ
ต ่าท่ีสุด คือ ความส านึกในหนา้ท่ี (x̅ = 3.85, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
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1) การให้ความช่วยเหลือ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.97, S.D. = 0.70) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน
กับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.13, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ยินดีสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้ น (x̅ = 4.06, S.D. = 0.91) และต ่าท่ีสุด คือ ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีปัญหาในการปฏิบติังาน (x̅ = 3.81, S.D. = 0.94) ตามล าดบั 

2) การค านึงถึงผูอ่ื้น พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̅ = 4.33, S.D. = 0.63) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ มีกระบวนการท างานท่ีเป็นขั้นตอน เพื่อ
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหากบัผูอ่ื้น (x̅ = 4.45, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ สามารถจดัการงานให้เสร็จก่อนท่ี
จะลาหยุด เพื่อไม่ให้เป็นภาระของเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.42, S.D. = 0.72) และต ่าท่ีสุด คือ หลีกเล่ียง
พฤติกรรมท่ีจะก่อให้เกิดปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.18, S.D. = 0.78) ตามล าดบั 

3) ความอดทนอดกลั้น พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.02, S.D. = 0.50) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน ไม่มีการ
แสดงอาการถึงความเบ่ือหน่ายหรือทอ้ถอย (x̅ = 4.20, S.D. = 0.79) รองลงมา คือ เม่ือมีการเปล่ียนแปลง
เกิดขึ้นในองคก์ร จะมีการยอมรับและน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้และปรับปรุง (x̅ = 4.06, S.D. 
= 0.76) และต ่าท่ีสุด คือ พร้อมท่ีจะเผชิญกบัทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังาน (x̅ = 3.93, S.D. = 0.93) 
ตามล าดบั 

4) ความส านึกในหน้าท่ี พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.85, S.D. = 0.54) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ เต็มใจรับการติดต่อจากองค์กรในกรณี
เร่งด่วน แมว้่าจะอยู่นอกเวลาปฏิบติังาน (x̅ = 3.90, S.D. = 0.90) รองลงมา คือ หลีกเล่ียงใช้เวลาในการ
ปฏิบติังาน กระท าส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (x̅ = 3.88, S.D. = 0.84) และต ่าท่ีสุด คือ 
ปฏิบติังานโดยจะค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจากการใชท้รัพยากรขององคก์ร (x̅ = 3.81, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 

5) การให้ความร่วมมือ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.96, S.D. = 0.58) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สามารถเก็บรักษาขอ้มูลท่ีเป็นความลบัของ
องคก์ร ไม่ใหเ้ผยแพร่ออกไปภายนอกได ้(x̅ = 4.03, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ มกัจะแสดงความคิดเห็น
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รเสมอ เม่ือองคก์รขอให้ร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (x̅ = 4.02, 
S.D. = 0.83) และต ่าท่ีสุด คือ ยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัขึ้น โดยไม่ตอ้งร้องขอ (x̅ = 3.88, 
S.D. = 0.89) ตามล าดบั 
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 5.1.6 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 ผลการวิจยัรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 
พบวา่ โมเดลตามสมมติฐานท่ีท าการตดัเส้นทางท่ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพั
ไทย คือ การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ออกจากโมเดลโครงสร้าง พบว่า ผูว้ิจยัจึงท าการปรับโมเดลให้มี
ความกลมกลืนมากขึ้น โดยไดผ้ลการวิเคราะห์โมเดลท่ีปรับแลว้ไดค้่าสถิติ Chi-square เท่ากบั 183.259 
และ p-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพิจารณาจากเกณฑอ่ื์นๆ พบว่า Chi-
square ต่อ df มีค่าเท่ากับ 2.156 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 5 มีค่า GFI เท่ากับ 0.930 ผ่านเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากับ 
0.902 ผ่านเกณฑ์ มีค่า CFI เท่ากับ 0.969 ผ่านเกณฑ์ มีค่า RMR เท่ากับ 0.016 ผ่านเกณฑ์ และมีค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.063 ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด ซ่ึงผา่นเกณฑท์ั้งหมด แสดงวา่แบบจ าลองโครงสร้างมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
 เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลจากโมเดล พบผลดงัต่อไปน้ี 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรม 
(0.109) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.940) 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร: กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์ร (0.009) และการรับรู้ความยติุธรรม (0.701) 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา 
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ การรับรู้วฒันธรรมใน
องคก์ร (0.009) การรับรู้ความยติุธรรม (0.811) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.940) 
 

5.2 อภิปรำยผล 
 

จากผลการวิจยัเร่ือง “แบบจ าลองเชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย” 
ผูว้ิจยัสามารถอภิปรายผลตามแบบจ าลองโครงสร้างหลงัปรับโมเดลจากกรอบแนวคิดเดิม ซ่ึงตดัเส้นทาง
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ตวัแปรการรับรู้วฒันธรรมในองคก์รท่ีไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร : 
กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้งน้ีผลการวิจยั
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการ
ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ไดรั้บอิทธิพลรวมสูงสุดจากตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร (B = 
0.940) รองลงมา คือ การรับรู้ความยุติธรรม (B = 0.811) และนอ้ยท่ีสุด คือ การรับรู้วฒันธรรมในองค์กร 
(B = 0.009) จึงอภิปรายผลเรียงล าดบัอิทธิพลจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี 

 
1) ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงสูงสุด ต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการ
กองทพัไทย (B = 0.940) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ความผกูพนัต่อองค์กรมี
ความส าคญักบัองคก์รอย่างมาก ซ่ึงส่งผลให้อตัราการขาดงานและการลาออกต ่า อีกทั้งความผูกพนัยงัมี
ความสัมพันธ์กับการเปล่ียนงานมากกว่าความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพันต่อองค์กร จะ
เปรียบเทียบเสมือนเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานอย่างสูงสุด ดงันั้นจะเห็นไดว้่าความผูกพนัต่อองค์กร 
ถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีต่อองค์กรของบุคลากร ในการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัส่งผลท าให้บุคลากร
เกิดความทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้กบัองค์กร เพื่อท่ีจะท าให้องค์กรนั้นประสบผลส าเร็จไดใ้นท่ีสุด 
นอกจากน้ี บุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้ปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความยินดีและเต็มใจ มีความทุ่มเท ความพยายามในการท างาน เสียสละเวลาส่วนตวัและอุทิศ
ตน เพื่อความรับผิดในหน้าท่ี ปฏิบติัตนตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด เพื่อให้องค์กรได้รับ
ประโยชน์อย่างสูงสุด มีการช่วยเหลือเพื่อนร่วมอย่างสม ่าเสมอเม่ือเกิดปัญหา หรือเพื่อนร่วมงาน
ตอ้งการความช่วยเหลือ เพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเห็นไดว้่า
หากบุคลากรมีพฤติกรรมการท างานท่ีดี ช่วยเหลือซ่ึงกนัแหละ มีความพร้อมในการท างาน และทุ่มเททุก
คร้ังเม่ือได้รับมอบให้ปฏิบติัหน้าท่ี จะท าให้บุคลากรเกิดความรักและความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้น 
และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรไดใ้นท่ีสุด และเม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียรายด้าน 
พบว่า ด้านความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
สามารถอธิบายไดว้่า บุคลากรไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถของตน จึง
ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างเต็มความรู้ ความสามารถ มีความมัน่ใจท่ีจะลงมือท า และสามารถ
ผลิตผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งบุคลากรยงัได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา แสดงให้เห็นไดว้่าองคก์รน้ีมีการยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
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ของบุคลากรในระดบัอ่ืนๆ ร่วมดว้ย เพื่อร่วมกนัพฒันาปรับปรุงองคก์รให้สามารถด าเนินการต่อไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงท าให้บุคลากรเกิดความเช่ือมัน่ ศรัทธา ยอมรับเป้ามายและค่านิยม
ขององคก์รไดอ้ยา่งสูงสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้(ศอ.บต.) ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 และงานวิจยัของ สุดา ประทวน (2557) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองค์การ 
ทศันคติต่องาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษทัผลิตและจ าหน่าย
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงัแนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้
กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีความตอ้งการท่ีจะให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย รวมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร ความเขา้ใจกัน ความมีมนุษย
สัมพนัธ์ต่อกนัท าให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย งานลุล่วงไปดว้ยดี เพราะสมาชิกร่วมมือกัน
ท างาน มีความสนิทสนมกลมเกลียวกนั และแนวคิดของ ธญัญามาศ ปัญญายิ่ง (2559) ไดก้ล่าวว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงถึงความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
ความผูกพนัและยินดีท่ีจะเสียสละเพื่อองคก์ร โดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน หากองคก์รขอความร่วมมือหรือ
ความช่วยเหลือก็ยินดีท่ีจะให้การตอบรับอย่างเต็มท่ี และ White (2005) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กร หมายถึง การแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพนัธ์กันระหว่างความพึงพอใจในงานกับงานท่ีได้
ช่วยเหลือสนบัสนุนองคก์รอย่างมาก พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่เพียงแต่จะวางแผนโดยรอบ
ด้านในการท างาน พวกเขาไม่เพียงจะมีความสุขหรือความภูมิใจในการท างาน พนักงานยงัมีความ
กระตือรือร้นมีศรัทธาแรงกล้าท่ีจะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใช้สร้างความแตกต่างในส่ิงท่ี
นายจา้งแสวงหา เพื่อช่วยเหลือให้องคก์รประสบความส าเร็จ และแนวคิดของ Steer and Porter (1979) ได้
กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อ
องคก์ร โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ท่ีหนกัแน่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นความเช่ือของพนกังานท่ีพร้อมจะปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ อีกทั้งยงัมีความศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดและมีความรู้สึกว่า 
เป้าหมายและค่านิยมของตนเองนั้น มีความคลา้ยคลึงกบัองคก์รบุคคลในกลุ่มน้ีจะรู้สึกวา่การท างาน คือ 
วิธีท่ีจะท าให้องค์กรได้รับประโยชน์และตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร ความเต็มใจและ
พร้อมจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการท างานเพื่อองค์กร โดยพนักงานจะใช้ความสามารถทั้งหมดใน
การพฒันา แก้ไขปัญหา และอาจจะเสียสละเวลาส่วนตัว เพื่อให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะไม่ได้รับ
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ผลตอบแทนใด ๆ ก็ตาม และความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป พนักงานจะมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และไม่ปรารถนาท่ีจะลาออก 

 
2) การรับรู้ความยุติธรรม เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวม ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพั
ไทย (B = 0.811) โดยมีอิทธิพลทางตรง (B = 0.109) และอิทธิพลทางออ้มผ่านความผูกพนัต่อองคก์ร (B 
= 0.701) ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของข้าราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบัญชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับการก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร เน่ืองจากหลกัของความสมดุลท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบใน
ส่ิงท่ีท าให้กบัองคก์รว่าผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้นมีความยุติธรรมหรือไม่ และหลกัความถูกตอ้งเป็นการพิจารณา
ตดัสินใจส าหรับองค์กร โดยอยู่บนพื้นฐานของความคงท่ีแน่นอน ความแม่นย  า ความชัดเจน ความ
โปร่งใส สอดคลอ้งกบัคุณธรรมและค่านิยมเป็นส าคญั จึงส่งผลท าให้การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รเป็น
ปัจจัยท่ีจะสามารถก าหนดความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรได้ 
นอกจากน้ี บุคลากรในองคก์รทุกคนลว้นตอ้งการท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์รอยา่งเท่าเทียมกนั โดย
ไม่ถูกเลือกปฏิบติั ตอ้งการรับรู้ถึงกระบวนการด าเนินงานขององคก์รอย่างชดัเจน ทราบถึงขอ้ก าหนด
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยยึดหลักความเท่าเทียมกัน องค์กรจะมีต้อง
กระบวนการตัดสินใจหรือวิธีการท่ีใช้ในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอย่างยุติธรรม เปิดโอกาสให้
บุคลากรได้เล่ือนต าแหน่งไปในระดับท่ีสูงขึ้น การได้รับผลตอบแทนด้านสวสัดิการหรือเงินเดือน
จะตอ้งมีความเหมาะสมและยุติธรรมกบัภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หากองค์กรสามารถปฏิบติัต่อ
บุคลากรในองคก์รไดด้งักล่าวจะสามารถท าให้บุคลากรผูน้ั้นพร้อมท่ีอุทิศตนให้กบัองคก์รไดอ้ย่างมาก
ท่ีสุด และปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลท าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์กรได้ และเม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียรายด้าน พบว่า ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด สามารอธิบายได้ว่า บุคลากรในองค์กรมีการ
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารของหน่วยงานอย่างเท่าเทียมกนั ไดรั้บอนุญาตให้แสดงความคิดเห็นโตแ้ยง้ต่อการ
ตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบติังานได้ เม่ือผูบ้งัคบับญัชาตัดสินใจใด ๆ เก่ียวกับงาน ผูบ้งัคบับญัชาจะ
ค านึงถึงความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ และผูบ้งัคบับญัชารับฟังการร้องเรียนเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเตม็ใจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นฤมล จิตรเอ้ือ 
และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ท าการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานอยา่งสร้างสรรคแ์ละผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมผ่านความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของ
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อาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม ส่งผลต่อผล
การปฏิบติังานเชิงนวตักรรมผ่านความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธญับุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของ Wong et al. (2009) ท าการศึกษา
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร ความเช่ือมัน่ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร: กรณีศึกษา 
พนักงานของธุรกิจร่วมลงทุนและรัฐวิสาหกิจในสาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการศึกษาพบว่า ความ
ยุติธรรม มีผลกระทบเชิงบวกต่อความเช่ือมัน่ในองค์กรในธุรกิจร่วมลงทุนมากกว่ารัฐวิสาหกิจ ดัง
งานวิจยัของ อิศรัฏฐ์  รินไธสง (2559) ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับบทบาทการเป็นตัว
แปรคัน่กลางการรับรู้ความยุติธรรมและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผลการศึกษา พบว่า  การรับรู้ความยุติธรรม มีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรสังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และงานวิจยัของ Ouyang et al. (2015) ท าการศึกษาความ
ยติุธรรมในองคก์รความไม่มัน่คงในการท างานในฐานะเป็นตวัแปรแทรกของผลกระทบของความฉลาด
ทางอารมณ์ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน: กรณีศึกษาจากประเทศจีน พบว่า ความยุติธรรมใน
องคก์ร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน: กรณีศึกษาจากประเทศจีน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ อคัรมณี จิรภคัรวุฒินันท์ (2556) ไดก้ล่าวถึงการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรว่าหมายถึง การท่ีพนักงานมีความคิดว่าการกระท าหรือการตัดสินใจจากองค์กร
เกิดขึ้นอย่างยุติธรรม เปรียบเทียบจากความพยายาม ระดบัการศึกษา ผลการปฏิบติังานและส่ิงอ่ืน ๆ ท่ี
ลงทุนในการท างานบนพื้นฐานขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้และปฏิบติัต่อกนัดว้ยความเสมอภาค สุภาพ จริงใจ ให้
เกียรติกนั และแนวคิดของ Skarlicki et al. (2008) ไดก้ล่าวถึงการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รว่าหมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับการได้รับความเป็นธรรมจากองค์กร โดยท่ีพนักงานประเมินว่าการ
ตัดสินใจด้านนโยบายและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรมีความถูกต้องและเหมาะสมในการจัดสรร
ผลตอบแทน กระบวนการท่ีใชใ้นการก าหนดผลตอบแทน และปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้และลูกนอ้ง
ในองค์กร ดังแนวคิดของ Leventhal (1976) ได้กล่าวว่า การท่ีมนุษย์อยู่ร่วมกันเป็นจ านวนมากหรือ
ท างานร่วมกัน จ าเป็นตอ้งอาศยัความยุติธรรม เพราะจะท าให้พนักงานนั้นท างานโดยมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกนั ส าหรับการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร ถา้พนกังานมีการรับรู้ว่าตนไม่ไดรั้บความยุติธรรม จะ
ท าใหเ้สียขวญัก าลงัใจเกิดการต่อตา้นองคก์ร ผลการปฏิบติังานแยล่ง และเกิดความแตกแยกขึ้นได ้แต่ถา้
องค์กรมีความยุติธรรมจะท าให้เกิดความสามัคคีกันในกลุ่มผู ้ท างานด้วยกัน  งานท่ีปฏิบัติจะมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นและก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองคก์ร 
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3) การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการ
กองทพัไทย โดยส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา กองบญัชาการ หน่วย
บญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย (B = 0.009) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะ การก าหนดรูปแบบพฤติกรรมการท างานขององค์กร ท าให้เกิดการยึดมัน่ผูกพนัของคน
ในองค์กร เป็นส่ิงท่ีหล่อหลอมให้คนในองค์กรมีความเช่ือ และพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน 
วฒันธรรมองค์กรท าให้คนในองค์กรอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสุข และลดความขดัแยง้ภายในองค์กรได้
อยา่งสูงสุด นอกจากน้ี การท่ีบุคลากรจะเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร และจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีความสุขในการท างานไดน้ั้น การรับรู้วฒันธรรมในองคก์รถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะ
ช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังานและประพฤติตนให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร มีการเขา้ใจถึงระบบการ
ด าเนินงานตรงกนั สามารถปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนท่ีองค์กรก าหนดขึ้นได ้มีการยึดหลกัค่านิยม 
และความเช่ือขององค์กรท่ีตรงกนั มีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป มี
การน าเสนอแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ในการพฒันาการปฏิบติังานขององค์กร มีวิธีการบริหารจดัการความ
เส่ียงอย่างต่อเน่ือง น าขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็นบทเรียน เพื่อหาแนวทางใหม ่ๆ ในการปฏิบติั น าขอ้เสนอ
ต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ซ่ึงหากบุคลากรสามารถปฏิบติัหน้าท่ี
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมในองค์กรไดแ้ลว้ ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการปฏิบติังาน และเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรไดอ้ย่างสูงสุด และเม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียรายดา้น พบว่า ดา้น
การมุ่งเน้นพนัธกิจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด สามารถอธิบายไดว้่า บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกับเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ มีการตระหนักและยึดพนัธกิจเป้าหมายขององค์กรเป็น
แนวทางในการปฏิบติังาน สามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการในอนาคตไดอ้ย่างชดัเจน มีความมุ่งมัน่การ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจขององค์กร มีเป้าหมายและทิศทางตามยุทธศาสตร์ท่ีชัดเจน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อามีนุดดีน จะปะเกีย (2561) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรในศูนย์อ านวยการบริหารจังหวดัชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
ของบุคลากรในศูนยอ์  านวยการบริหารจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ศอ.บต.) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และงานวิจยัของ ยุทธการ  กา้นจกัร (2554) ท าการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วฒันธรรม
องค์การ มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ดงังานวิจยัของ Guangling (2011) ไดศึ้กษาความรู้สึกการไดรั้บความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในบริษทัเอกชน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวก
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ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ และงานวิจยัของ สุดา ประทวน (2557) ท าการศึกษาการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์าร ทศันคติต่องาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการท างานของพนักงาน
บริษัทผลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ดงัแนวคิดของ 
ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551) ไดใ้ห้ความหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ไวว้่า การรับรู้ค่านิยม 
ความเช่ือ ความเขา้ใจกนั และบรรทดัฐานร่วมกนั ท่ีผกูพนัสมาชิกขององคก์รใหส้ามารถเขา้ใจไดต้รงกนั 
เพื่อใช้เป็นแนวทางการประพฤติและเป็นวิธีการปฏิบัติ  และแนวคิดของ Hofstede (1987) ได้ให้
ความหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร ไวว้า่ เป็นการรับรู้ความคิด ความเช่ือท่ีอยูภ่ายในจิตใจของ
คนกลุ่มหน่ึง ส่ิงใดก็ตามท่ีสมาชิกในองคก์รสามารถรับรู้ได ้และการรับรู้น้ีไดถู้กสร้างขึ้นมาจากความ
เช่ือความคาดหวงั ค่านิยม พื้นฐานขององคก์รเก่ียวกบัวิธีคิด วิธีการประพฤติปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง รวมถึงส่ิง
ต่าง ๆ ท่ีควรยดึถือปฏิบติัเก่ียวกบัวิธีการท่ีจะกระท าร่วมกนั โดยรูปแบบความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกใน
องค์กร เป็นแกนส าคญัของวฒันธรรมในทุกระดับ ครอบคลุมส่ิงท่ีสามารถวดัได้ ใช้เป็นตวัก าหนด
ความแตกต่างของสมาชิกแต่ละองค์กร และมีการสืบทอดไปยงัสมาชิกรุ่นต่อรุ่นเป็นรูปแบบของ
ขอ้ก าหนดพื้นฐานต่าง ๆ ซ่ึงสมาชิกในองค์กรมีร่วมกนั อนัเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ และ
แนวคิดของ Schermerhorn et al. (2005) ไดใ้ห้ความหมายของ การรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ไวว้่า การ
รับรู้ระบบของการมีส่วนร่วมของการกระท า ค่านิยม และความเช่ือท่ีพฒันาขึ้นภายในองคก์ร และช้ีน า
พฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์ร 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 

1) ด้านการรับรู้วฒันธรรมในองค์กร ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมีการพัฒนา
ส่งเสริมสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดบัอย่างต่อเน่ือง มอบอ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างเต็มท่ี ยึดหลกัค่านิยม และความเช่ือขององค์กรท่ีตรงกนั สามารถบรรลุถึงขอ้ตกลงร่วมกันได้
แมจ้ะมีความเห็นท่ีแตกต่างกนั มีการน าขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็นบทเรียน เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบัติ ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป มีเป้าหมายและทิศทางตาม
ยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน และมีความมุ่งมัน่การท างานให้บรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจขององคก์ร 
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2) ดา้นการรับรู้ความยุติธรรม ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการให้ผลตอบแทนแก่
บุคลากรทุกคนในองค์กรอย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกัน เงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน จะต้องมีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานท่ีท างานลักษณะเดียวกัน มี
กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการท่ีใชเ้พื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง ภายในองคก์รมีความยติุธรรม ก าหนด
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังานร่วมกัน โดยยึดหลกัความเท่าเทียมกัน มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน โดยปราศจากอคติส่วนตวั มีการปฏิบติัต่อกนัดว้ยความสุภาพและให้เกียรติต่อกนั และรับ
ฟังการร้องเรียนเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของท่านดว้ยความเตม็ใจ 

 
3) ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ทางหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการส่งเสริมให้บุคลากร 

กลา้คิด กลา้ท าส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในองคก์ร เม่ือประสบปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน องค์กรจะสามารถให้ค  าแนะน าหรือช่วยแก้ไขปัญหาได้จนส าเร็จ ส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ แมว้่างานจะหนกัหรือไม่ถนัดก็ตาม ยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตาม
นโยบายและกฎเกณฑ์ท่ีองค์การได้ก าหนดไวอ้ย่างเคร่งครัด ท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าในชีวิตจากการท างานในองค์การแห่งน้ี และได้รับการพัฒนาความรู้ในอาชีพ เพื่อ
เสริมสร้างทกัษะความสามารถในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
  

1) ควรท าการศึกษาวิจยัตวัแปรองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีรายดา้น
อ่ืนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงแตกต่างจากประเด็นท่ีเน้นเฉพาะดา้นการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนต่อสถานการณ์ท่ีไม่พึงประสงค ์ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี และการ
มีจิตสาธารณะ เพื่อใหส้ามารถระบุและเขา้ใจถึงปัจจยัเฉพาะดา้นท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมลกัษณะน้ีไดอ้ย่าง
ลึกซ้ึงมากยิง่ขึ้น อนัจะน าไปสู่แนวทางการพฒันาหรือปรับปรุงให้เหมาะสมกบับริบทของหน่วยงานได้
อยา่งตรงประเด็น 

 
2) ควรท าการศึกษาประชากรของส่วนปฏิบัติการกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการ

ทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงถือเป็นส่วนท่ีมีลกัษณะงานและบทบาทหนา้ท่ีท่ีหลากหลาย 
และยงัเป็นหน่วยท่ีรับผิดชอบภารกิจส าคญัของกองบญัชาการกองทพัไทยโดยตรง ซ่ึงอาจมีปัจจยัหรือ
บริบทท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างไปจากหน่วยงานส่วนกลาง 
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3) ควรท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อยืนยนัขอ้คน้พบ
ต่าง ๆ ระหวา่งกนัได ้เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตพฤติกรรม และการจดัเวทีสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) เพื่อใหส้ามารถตรวจสอบความสอดคลอ้งของผลการวิจยัในมิติต่าง ๆ และเสริมสร้าง
ความน่าเช่ือถือของขอ้คน้พบเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารได้
อยา่งครอบคลุมและแม่นย  ายิง่ขึ้น



   

บรรณำนุกรม 
 
กองบญัชาการกองทพัไทย. (2564). รายงานประจ าปีงบประมาณ 2563. สืบคน้จาก 

https://rtarf.mi.th/index.php/th/2016-06-23-07-14-52/2016-06-23-07-36-53/1670-2563 
กลัยา วานิชยบ์ญัชา, และฐิตา วานิชยบ์ญัชา. (2558). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

(พิมพค์ร้ังท่ี 27). กรุงเทพฯ: โรงพิมพส์ามลดา. 
ชนามาศ โชติสวสัด์ิ. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในประเทศไทย 
(Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัท.์ (2551). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ซีเอด็ยูเคชัน่. 
ณฏัฐพชัร์ ธรรมสิทธิเวท. (2559). ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องค์กร ของพนักงานเมืองพัทยา โดยมีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของผู้น ากับสมาชิกเป็นตัว
แปรส่งผ่าน (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

ทิพานนัท ์ธีระปัญญา. (2557). การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษัทยุโรป อเมริกาและญ่ีปุ่ น (Unpublished 
Master’s thesis). มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี, ปทุมธานี. 

ทิพานนัท ์ธีระปัญญา. (2557). การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์เปรียบเทียบกลุ่มบริษัทยุโรป อเมริกาและญ่ีปุ่ น (Unpublished 
Master’s thesis). มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี, ปทุมธานี. 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2550). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ธนธชัการพิมพ.์ 
ธญัญามาศ ปัญญายิง่. (2559). อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวก คุณภาพชีวิตในการท างานและความ

ผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจให้ค าปรึกษา 
(Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, กรุงเทพ. 

ธานินทร์  ศิลป์จารุ. (2563). การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS และ AMOS (พิมพค์ร้ังท่ี 18). 
กรุงเทพฯ: หา้งหุ้นส่วนสามญับิสซิเนสอาร์แอนดดี์. 

ธีรัช การินทร์ตา. (2560). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์การ และ
การแสดงพฤติกรรมด้านสมรรถนะหลักของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพะเยา 
(Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัพะเยา, พะเยา. 

  



151 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 
นฤมล จิตรเอ้ือ, และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. (2561). การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการท างานอย่างสร้างสรรคแ์ละผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมผา่นความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี. วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็, 14(2), 349 – 380.  

นิรัชพร กรุณกรุด, และบรรพต กิติสุนทร. (2558). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โรงพยาบาล
สมิติเวช สาขาสุขมุวิท (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม, 
นครปฐม. 

นิรุธ เจริญลอย. (2560). การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานภาคพืน้ดินในสายการบินไทย
แอร์เอเชีย (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยันานาชาติแสตมป์ฟอร์ด, กรุงเทพฯ. 

บุญชม  ศรีสะอาด. (2556). การวิจัยเบือ้งต้น (พิมพค์ร้ังท่ี 9). กรุงเทพฯ: สุวีริยาสาส์น จ ากดั. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2553). ความพึงพอใจในการท างานในตลาดอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ : ซีเอด็ยูเคชัน่. 
พนิดา ค าก่ิง. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานโรงพยาบาลการุญเวช จังหวัดปทุมธานีและจังหวัดพระนครศรีอยธุยา (Unpublished 
Master’s thesis). มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ฯ, พระนครศรีอยธุยา. 

พรอนนัต ์แสนศรี. (2563). อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของท่ีท าการปกครองอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
(Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร, สกลนคร. 

พชัสิรี ชมภูค า. (2552). องค์การและการจัดการ Organizational and Management. กรุงเทพฯ: แมคกรอ-ฮิล. 
เพียงขวญั ต๊ะยานะ. (2558). การรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจท่ี

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทสยามโกลบอลเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) สาขา
ล าปาง (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัราชภฏัล าปาง, ล าปาง. 

มณัฑนา อ่อนนอ้ม. (2558). ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีกรมสรรพากรในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดนครราชสีมา (Unpublished Master’s thesis). 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, นครราชศรีมา. 

เมษา เจริญโชควิทยา. (2557). การรับรู้ความสัมพันธ์ในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของ องค์กรผ่านความผูกพันธ์ด้านจิตใจต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ฝ่าย 
ภาคใต้และภาคตะวันออก (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัศิลปากร, นครปฐม.  



152 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 
ยทุธการ  กา้นจกัร. (2554). การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่น ผูกพัน

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย (Unpublished Master’s thesis). 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

วรรณกร รอบคอบ. (2560). วัฒนธรรมองค์กร. สืบคน้จาก https://sites.google.com/site/darunsitpattanarangsan/ 
sara-na-ru/wathnthrrm-xngkhkr 

วฒันา  ดวงแป้น. (2562).  การรับรู้ความยติุธรรมในองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร: การศึกษาเชิงประจักษ์
แรงงานต่างด้าวอุตสาหกรรมปุ๋ ยเคมีในประเทศไทย  (Unpublished Master’s thesis). 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, พระนครศรีอยธุยา. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2552). พฤติกรรมผู้บริโภค. กรุงเทพฯ : ธีระฟิลมแ์ละไซเทก็. 
ศูนยศึ์กษายทุธศาสตร์ สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ. (2561). บทบาทของหน่วยบัญชาการทหาร

พัฒนาเพ่ือสนับสนุนงานความมั่นคง. กรุงเทพฯ: ผูแ้ต่ง. 
สถิฒป์ราชญ ์จินดายะพานิชย.์ (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างความยติุธรรมขององค์กรและความ

ผูกพันธ์ต่อองค์กรกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ในโรงพยาบาล
พระนครศรีอยธุยา (Unpublished Master’s thesis).. มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ
ภูมิ, พระนครศรีอยธุยา. 

สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์. (2551). เทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์
และพฤติกรรมศาสตร์ (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ: โรงพิมพส์ามลดา. 

สุดา ประทวน. (2557). การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติต่องาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทผลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง (Unpublished 
Master’s thesis).. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

อภิญญา ดีประทีป. (2559). พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การภายหลังการควบรวมธนาคาร จาก
ปัจจัยด้านนวัฒนธรรมองค์การ การส่ือสารในองค์การ และการมอบอ านาจในองค์การท่ี
ส่งผ่านความเครียดในบทบาทหน้าท่ี  (Unpublished Doctoral dissertation). มหาวิทยาลยั
รามค าแหง, กรุงเทพฯ. 

อรวรรณ บุญบ ารุง. (2557). โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ (Unpublished Master’s 
thesis). มหาวิทยาลยับูรพา, ชลบุรี. 



153 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 

อรวรรณ บุญบ ารุง. (2557). โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ (Unpublished Master’s 
thesis). มหาวิทยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

อคัรมณี จิรภคัรวุฒินนัท.์ (2556). ค่านิยมการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กรและความเครียดท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษาบุคลากรด้านบัญชี บริษัท เอ จ ากัด 
(มหาชน) (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

อามีนุดดีน จะปะเกีย. (2561). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรใน
ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) (Unpublished Master’s thesis). 
มหาวิทยาลยัหาดใหญ่, สงขลา. 

อิศรัฏฐ์  รินไธสง. (2559). โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางการรับรู้
ความยติุธรรมและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน (Unpublished Master’s thesis). มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 
นนทบุรี. 

เอมปวีณ์ ศิระวฒันศกัด์ิ. (2558). กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรม (Unpublished 
Master’s thesis). มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ.  

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective. Continuance and 
Normative Commitment of the Organizations. Journal Occupational Psychology, 63, 1-18. 

Barney, J. B. (1986). Organizational Culture: Can It Be a Source of Sustained Competitive Advantage. 
Academy of Management Review, 11(3), 656-665. 

Baron, R. A, & Greenberg, J. (1990). Behavior in Organizations (3rd ed.). Massachusetts: Allyn and 
Bacon Inc. 

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social 
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of 
Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182. 

Best, J. W., & Kahn, V. J. (1981). Research in Education. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

 



154 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 
Beugre, C. D. (1996). Analyzing the effects of perceived fairness on organizational commitment and 

workplace aggression. Rensselaer Polytechnic Institute, 66, 34-40. 
Brewer, A. M., & Lock, P. (1995). Managerial Strategy and Nursing Commitment in Australian 

Hospitals. Journal of Advanced Nursing, 21, 789–799. 
Cameron, K.S., & Quinn, R.E. (1999). Diagnosing and Changing Organizational Culture Based on the 

Competing Values Framework. USA: Addison-Wesley Publishing Company. 
Clugston, M., Howell, J. P., & Dorfman, P. W. (2000). Does cultural socialization predict multiple bases 

and foci of commitment. Journal of Management, 26(1), 5–30. 
Cohen-Charash, Y., & Spector, P. E. (2001). The role of justice in organizations: A meta-analysis. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, 86(2), 278-321. 
Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O., & Ng, K. Y. (2001). Justice at the 

millennium: a meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of 
applied psychology, 86(3), 425-445. 

Daft, R. L. (2002). Leading in the age of paradox: optimizing behavioral style, job fit and cultural 
cohesion. Leadership & Organization Development Journal, 23(7), 150-158. 

DeConinck, J. B., & Stilwell, C. D. (2011). Incorporating Organizational Justice, Role States, Pay 
Satisfaction and Supervisor Satisfaction in a Model of Turnover Intention. Journal of Business 
Research, 57, 225 – 231. 

Denison, D. R., & Neale, W. S. (1996). Denison Organizational Culture Survey. Ann Arbor, MI: Aviat. 
Finegan, J. E. (2000). The impact of person and organizational values on organizational commitment. 

Journal of occupational and Organizational Psychology, 73(2), 149-169. 
Folger, R., & Cropanzano, R. (1998). Organizational Justice and Human Resource Management. 

California: Sage. 
Furnham, A., & Gunter, B. (1993). Corporate Assessment: Auditing a Company's Personality. London: 

Routledge. 
Graham, J. W. (1991). An essay on organizational citizenship behavior. Employee   Responsibilities and 

Rights Journal, 4(4), 249-270. 

 



155 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 

Greenberg, J. S., Haffnerv, D. W., & Bruess, C. E. (2002). Exploring the Dimentions of Human Sexuality 
(2nd ed.). Sudbury: Publishing Corporation. 

Greenberg, J. (2002). Managing behavior in organizations (3rd ed.). Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 
Guangling, W. (2011). The Study on Relationship between Employees’Sense of Organizational Justice 

and Organizational Citizenship Behavior in Private Enterprises. Energy Procedia, 5(0), 2030-
2034. 

Hellriegel, D, Slocum, J. W., & Woodman, R. W. (2001). Organizational Behavior (9th ed.). Australia: 
Thomson/South-Western. 

Hofstede, G. H. (1987). Culture’s consequences. International differences in work related values (3rd ed.). 
London: McGraw-Hill. 

Homayoun, D., Farideh, B., Mehdi, M., Mohammad, E. I., & Alireza, G. (2013). The Relationship 
Between Organizational Culture, Job Satisfaction, Organizational Commitment and Intention 
to Stay of Health Personnel of Zahedan University of Medical Sciences. World Applied 
Sciences Journal, 21(8), 1220-1228. 

Imran, H., Arif, l., Cheema, S., & Azeem, M. (2014). Relationship Between Job Satisfaction, Job 
Performance, Attitude Towards Work, And Organizational Commitment. Entrepreneurship 
and Innovation Management Journal, 2(2), 135-144. 

Jamaludin, Z. (2009). Perceived Organizational Justice and Its Impact to The Development Of 
Commitments: A Regression Analysis. World Journal of Management, 1(1), 49-61.   

Johns, G. (1996). Organizational Behavior: Understanding and Managing Life at Work (4th ed.). USA: 
Harper Collin Publishers. 

Judge, T. A., & Colquitt, J. A. (2004). Organizational Justice and Stress:  The Mediating Role of Work – 
Family Conflict. Journal of Applied Psychology, 89(3), 395 – 404. 

Kidwell, R. E., Mossholder, K. W., & Bennett, N. (1997). Cohesiveness and organizational citizenship 
behavior: A multilevel analysis using work groups and individuals.  Journal of Management, 
23(6), 775-793. 

Kluckhohn, C., & Kelly, W.H. (1945). The concept of culture. In R. Linton (Ed.). The Science of Man in 
the World Culture. New York: Ralph Linton. 



156 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 
Leventhal, G. S. (1976). Handbook of organizational Justice. USA: Lawrence Erlbaum Associates.   
Likert, R. (1932). A Technique for the measurement of Attitude. Archives of Psychology, 140, 1-55.  
McShane, S. L., & Glinow, M. A. V. (2002). Organizational behavior. Boston: Irwin. 
Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and organizational citizenship 

behaviors: Do fairness perceptions influence employee citizenship. Journal of applied 
psychology, 76(6), 845-85. 

Morrison, W. (1995).  Theoretical Criminology: From Modernity to Post Modernism. London: 
Cavendish Publishing.  

Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. (1979). Organizational linkages: The psychology of 
commitment, absenteeism, and turnover. San Diego, CA: Academic Press, Inc.  

Ojojuku, R. M. (2013). Effect of Performance Appraisal System on Motivation and Performance of 
Academics in Nigerian Public Universities. Australian Journal of Business and Management 
Research, 3(03), 20-28.  

Olkkonen, M. E., & Lipponen, J. (2006). Relationships between organizational justice, identification 
with organization and work unit, and group-related outcomes. Organizational behavior and 
human decision processes, 100(2), 202-215. 

Organ, D.W. (1987). Organizational Citizenship Behavior: The good soldier syndrome. Massachusetts: 
Health & Company.  

Organ, D. W. (1988). Issues in organization and management series. Organizational citizenship 
behavior: The good soldier syndrome. Lexington, MA: Lexington Books. 

Organ, D. W., & Konovsky, M. (1989). Cognitive Versus Affective Determinants of Organizational 
Citizenship Behavior. Journal of Applied Psychology, 74(1), 157-164. 

Organ, D. W., & Ryan, K. (1995). A Meta – Analytic Review of Attitudinal and Dispositional Predictors 
of Organizational Citizenship Behavior. Personnel Psychology, 48(4), 775 – 802. 

Ouyang, Z., Sang, J., Li, P., & Peng, J. (2015). Organizational justice and job insecurity as mediators of 
the effect of emotional intelligence on job satisfaction: A study from China. Personality and 
Individual Differences, 76, 147-152. 

 



157 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 
Podsakoff, P. M., Ahearne, M., & MacKenzie, S. B. (1997). Organizational citizenship behavior and the 

quantity and quality of work group performance. Journal of applied psychology, 82(2), 262-270. 
Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G. (2000). Organizational citizenship 

behaviors: A critical review of the theoretical and empirical literature and suggestions for 
future research. Journal of management, 26(3), 513-563. 

Robbins, S. P. (1989). Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications (4th ed.). NJ: 
Prentice Hall. 

Robbins, S. P. (1991). Organizational Behavior: Concepts Controversies and Applications (5th ed.). NJ: 
Prentice Hall. 

Robbins, S. P. (2001). Organizational Behavior: Concepts, Controversies and Applications (8th ed.). NJ: 
Prentice Hall. 

Schermerhorn Jr, J. R., Osborn, R. N., Uhl-Bien, M., & Hunt, J. G. (2005). Organizational Behavior  
 (9th ed.). New Jersey: John Wiley & Sons. 

Sheppard, B., Lewicki, R. &Minton, J. (1992). Organizational Justice: The Search for Fairness in the 
Workplace. New York: Lexington Books. 

Skarlicki, D. P., Barclay, L., & Pugh, S. D. (2008). When explanations are not enough:  Employer 
integrity as a moderator of the relationship between organizational justice are retaliation. 
Journal of Organizational and Occupational Psychology, 81(1), 123-146.  

Slocum, J. W., & Hellriegel, D. (2011). Principles of organizational behavior (13th ed.). Mason, OH: 
South-Western Cengage Learning. 

Steer, R. M. (1977). Organizational Effectiveness: A Behavioral View. California: Goodyear. 
Steer, R.M., & Porter, L.W. (1979). Motivation and Work Behavior. New York: McGraw-Hill. 
Steer, R.M., & Porter, L.W. (1996). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. 

Administrative Science Quarterly, 22, 46 - 56. 
Trice, H. M., & Beyer, J. M. (1993). The cultures of work organizations. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 
Van Dierendonck, D., & Jacobs, G. (2012). Survivors and Victims, a Meta‐analytical Review of 

Fairness and Organizational Commitment after Downsizing. British Journal of Management, 
23(1), 96-109. 



158 

 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 
White, A. S., & Pun, K. F. (2005). A performance measurement paradigm for integrating strategy 

formulation: A review of systems and frameworks. International journal of management 
reviews, 7(1), 49-71. 

Wong, Y. T., Ngo, H. Y., & Wong, C. S. (2006). Perceived organizational justice, trust, and OCB: A 
study of Chinese workers in joint ventures and state-owned enterprises. Journal of World 
Business, 41(4), 344-355. 

Woodruffe, C. (2006). The crucial importance of employee engagement. Human Resource Management 
International Digest, 14(1), 3-5. 

Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis (3rd ed.). New York: Harper and Row 
Publication. 



   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  ภำคผนวก 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



160 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภำคผนวก ก 

 
รำยนำมผู้เช่ียวชำญ 

  

 



161 

 

รำยนำมผู้เช่ียวชำญ 
ตรวจสอบควำมเท่ียงของแบบสอบถำม (Validity) 

โดยกำรวิเครำะห์ดัชนีควำมสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
รำยนำมผู้เช่ียวชำญ 3 ท่ำน 

 
พ.อ. จุลพงษ ์เดชกลา้    : รองผูอ้  านวยการกองก าลงัพล  
      หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
      กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
พ.อ.หญิง ดลปภสัสร์ เถลิงศกัด์ิวุฒิกุล  : ผูช่้วยผูอ้  านวยการกองกลาง กรมก าลงัพลทหาร 
      กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
พ.ท.หญิง ขณิตา แกว้อยู่    : หวัหนา้แผนกทะเบียนประวติั กองก าลงัพล 

หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
กองบญัชาการกองทพัไทย 

 
 
 
 
 



   

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภำคผนวก ข 
 

ผลกำรประเมินควำมเที่ยงตรงของแบบสอบถำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



163 

 

แบบตรวจสอบคุณภำพของกำรวิจัย (IOC) 
เร่ือง แบบจ ำลองเชิงสำเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของข้ำรำชกำร
ทหำร : กรณีศึกษำ กองบัญชำกำร หน่วยบัญชำกำรทหำรพัฒนำ กองบัญชำกำรกองทัพไทย 
 
ค ำชี้แจง  

โปรดพิจารณาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยการวิเคราะห์ดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถาม และข้อเสนอแนะของ
ผูเ้ช่ียวชาญ โดยการท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องความคิดเห็น ดงัน้ี  

 
+1 สอดคลอ้ง หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจวา่เน้ือหามีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา  
0 ไม่แน่ใจ หมายถึง เม่ือท่านไม่แน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา  
-1 ไม่สอดคลอ้ง หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 

กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ด้ำนกำรมีส่วนเกี่ยวข้อง     
1. องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานได ้

0 +1 +1 0.67 

2. องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีอ านาจตัดสินใจในงานท่ี
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 

3. องค์กรมีส่งเสริมพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ
อยา่งต่อเน่ือง 

0 +1 +1 0.67 

4. องค์กรมีการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมของ
บุคลากร 

+1 +1 +1 1 

5. องค์กรมีการมุ่งเน้นและส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นเสมือนการเป็นเจา้ขององคก์ร 

0 +1 +1 0.67 
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กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ด้ำนควำมสอดคล้องกัน     
1. บุคลากรในองคก์รมีการเขา้ใจถึงระบบการด าเนินงานตรงกนั +1 +1 +1 1 
2. บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนท่ีองค์กร
ก าหนดขึ้นได ้

+1 +1 +1 1 

3. บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจเก่ียวกับตราสัญลักษณ์ของ
องคก์รร่วมกนั 

+1 -1 +1 0.33 

4. บุคลากรในองคก์รมีการยึดหลกัค่านิยม และความเช่ือขององค์กร
ท่ีตรงกนั 

+1 0 +1 0.67 

5. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคับบัญชาสามารถบรรลุถึงข้อตกลง
ร่วมกนัไดแ้มจ้ะมีความเห็นท่ีแตกต่างกนั 

+1 -1 +1 0.33 

ด้ำนกำรปรับตัว     
1. บุคลากรในองคก์รมีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก
ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

+1 +1 +1 1 

2. บุคลากรในองค์กรมีการน าเสนอแนวคิดท่ีสร้างสรรค์ในการ
พฒันาการปฏิบติังานขององคก์ร 

-1 +1 +1 0.33 

3. องคก์รมีวิธีการบริหารจดัการความเส่ียงอย่างต่อเน่ือง +1 +1 +1 1 
4. องคก์รมีการน าขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็นบทเรียน เพื่อหาแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 

5. องค์กรมีการน าข้อเสนอต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

+1 +1 0 0.67 

ด้ำนกำรมุ่งเน้นพนัธกจิ     
1. องคก์รมีเป้าหมายและทิศทางตามยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน +1 0 +1 0.67 
2. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความมุ่งมัน่การท างานให้
บรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

3. ผูบ้งัคบับัญชาสามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ีต้องการในอนาคตได้
อยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1 
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กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

4. บุคลากรในองคก์รตระหนกัและยึดพนัธกิจเป้าหมายขององค์กร
เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 

0 +1 +1 0.67 

5. บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ท่ีองคก์รก าหนดไว ้

0 +1 +1 0.67 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 1 

ด้ำนกำรกระจำยผลตอบแทน     
1. องคก์รให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรทุกคนในองคก์รอย่างเสมอภาค 
และเท่าเทียมกนั 

+1 -1 -1 -0.33 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งและภาระหน้าท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 1 

3. ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับความ
พยายามและความทุ่มเทท่ีมีใหก้บังาน 

+1 +1 +1 1 

4. ท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์รอยา่งยุติธรรม +1 +1 +1 1 
5. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากการปฏิบติังาน มีความเป็น
ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่ีท างานลกัษณะเดียวกนั 

+1 +1 +1 1 

ด้ำนกระบวนกำร     
1. องคก์รเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีการเล่ือนต าแหน่งในระดับ
ท่ีสูงขึ้น 

+1 +1 -1 0.33 

2. องค์กรของมีการช้ีแจงถึงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1 
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กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 1 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยปราศจากอคติ
ส่วนตวั 

+1 +1 -1 0.33 

4. องคก์รมีกระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการท่ีใช้เพื่อพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่ง ภายในองคก์รมีความยติุธรรม 

0 +1 +1 0.67 

5. องค์กรมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการปฏิบัติงาน
ร่วมกนั โดยยดึหลกัความเท่าเทียมกนั 

0 +1 +1 0.67 

ด้ำนกำรมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่ำงผู้บังคับบัญชำกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ 

    

1. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อกันดว้ยความ
สุภาพและใหเ้กียรติต่อกนั 

0 +1 +1 0.67 

2. ผูบ้ ังคับบัญชารับฟังการร้องเรียนเก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของท่านดว้ยความเตม็ใจ 

+1 +1 -1 0.33 

3. เม่ือผูบ้งัคบับัญชาตัดสินใจใด ๆ เก่ียวกับงาน ผูบ้งัคบับญัชาจะ
ค านึงถึงความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

0 +1 +1 0.67 

4. บุคลากรในองค์กร ไดรั้บอนุญาตให้แสดงความคิดเห็นโตแ้ยง้ต่อ
การตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานได ้

-1 +1 +1 0.33 

5. บุคลากรในองค์กร ได้รับขอ้มูลข่าวสารของหน่วยงานอย่างเท่า
เทียมกนั 

0 +1 +1 0.67 

 
 
 
 
 
 
 
 



167 

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

ควำมเช่ือมั่นอย่ำงสูงในกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร     
1. ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ย่าง
สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 

2. เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน องคก์รของท่านจะสามารถ
ใหค้ าแนะน าต่อท่านหรือช่วยท่านแกไ้ขปัญหาไดจ้นส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 

3. องคก์รของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากร กลา้คิด กลา้ท าส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในองคก์ร 

+1 +1 +1 1 

4. องค์กรของท่านมีการมุ่งเน้นในการจดัโครงสร้างและมอบหมาย
ค าสั่งการปฏิบติังานอย่างชดัเจน เพื่อให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร 

+1 +1 +1 1 

5. องค์การของท่านมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

+1 +1 +1 1 

ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำน 
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

    

1. ท่านยนิดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายและกฎเกณฑท่ี์องค์การ
ไดก้ าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด 

0 +1 +1 0.67 

2. ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 

0 +1 +1 0.67 

3. ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัและอุทิศตน เพื่อความรับผิดใน
หนา้ท่ีและประโยชน์ต่อองคก์าร 

+1 +1 +1 1 

4. ท่านพยายามปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ แมว้่างานจะหนัก
หรือไม่ถนดัก็ตาม 

+1 +1 +1 1 

5. ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง เม่ือต้องการความ
ช่วยเหลือ 

0 +1 +1 0.67 
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ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

ควำมต้องกำรอย่ำงแรงกล้ำท่ีจะด ำรงควำมเป็นสมำชิกภำพในองค์กร     
1. ท่านไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การอย่างคุม้ค่ากบังานท่ี
ท่านปฏิบติัต่อองคก์าร 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานไดต้รงกบัความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

+1 -1 0 0 

3. ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ในอาชีพ เพื่อเสริมสร้างทักษะ
ความสามารถในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

+1 +1 +1 1 

4. เส้นทางการเติบโตของความกา้วหน้าในการปฏิบติังานในองค์การ
ของท่านมีความชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

5. การท างานในองค์การแห่งน้ีท าให้ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในชีวิต 

+1 +1 0 0.67 

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

กำรให้ควำมช่วยเหลือ     
1. ท่านสนับสนุนและรับฟังแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 1 
3. ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยไม่
ตอ้งร้องขอ 

+1 +1 +1 1 

4. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1 
5. ท่านยนิดีสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น 

+1 +1 +1 1 
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พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

กำรค ำนึงถึงผู้อ่ืน     
1. เม่ือท่านตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังาน ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีผูอ่ื้นจะ
ไดรั้บดว้ย 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านมีกระบวนการท างานท่ีเป็นขั้นตอน เพื่อป้องกันไม่ให้เกิด
ปัญหากบัผูอ่ื้น 

+1 +1 +1 1 

3. ท่านปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความสุภาพและให้เกียรติต่อกนั +1 +1 +1 1 
4. ท่านหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีจะก่อให้เกิดปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 1 
5. ท่านสามารถจัดการงานของท่านให้เสร็จก่อนท่ีจะลาหยุด เพื่อ
ไม่ใหเ้ป็นภาระของเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 

ควำมอดทนอดกลั้น     
1. เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านไม่มีการแสดงอาการถึง
ความเบ่ือหน่ายหรือทอ้ถอย  

+1 +1 +1 1 

2. เม่ือท่านถูกต าหนิเก่ียวกับผลของการปฏิบัติงาน ท่านจะมีการ
ปรับปรุงแกไ้ขโดยไม่ทอ้แท ้

+1 +1 +1 1 

3. ท่านพร้อมท่ีจะเผชิญกบัทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1 
4. ท่านพยายามจะปฏิบติังานให้อย่างสุดความสามารถ แมว้่างานนั้น
จะหนกัหรือท าให้เกิดความเครียด 

+1 +1 +1 1 

5. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในองค์กร ท่านจะมีการยอมรับและ
น าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้และปรับปรุง 

+1 +1 +1 1 

ควำมส ำนึกในหน้ำท่ี     
1. ท่านสามารถปฏิบติังานได้ตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององค์กร
อยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านเต็มใจรับการติดต่อจากองค์กรในกรณีเร่งด่วน แมว้่าจะอยู่
นอกเวลาปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

3. เม่ือถึงเวลาทุ่มเททั้งแรงกาย และแรงใจ โดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชา
คอยควบคุมงาน 

+1 +1 +1 1 
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พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

4. ท่านปฏิบติังานโดยจะค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจากการใชท้รัพยากรของ
องคก์ร 

+1 +1 +1 1 

5.  ท่ านหลีกเ ล่ี ยงใช้ เวลาในการปฏิบั ติ งาน  กระท า ส่ิ ง อ่ืน
นอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 1 

กำรให้ควำมร่วมมือ     
1. ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร และยินดีท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายดงักล่าว 

+1 +1 +1 1 

2. ท่านยนิดีเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัขึ้น โดยไม่ตอ้งร้องขอ +1 +1 +1 1 
3. ท่านจะช่วยปกป้ององค์กรไม่ให้เส่ือมเสียช่ือเสียง เม่ือพบเห็น
เหตุการณ์ทีเป็นผลเสียต่อองคก์ร 

+1 +1 +1 1 

4. ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รเสมอ เม่ือ
องคก์รขอให้ร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

+1 +1 +1 1 

5. ท่านสามารถเก็บรักษาข้อมูลท่ีเป็นความลับขององค์กร ไม่ให้
เผยแพร่ออกไปภายนอกได ้

+1 +1 +1 1 

 
 



   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภำคผนวก ค 
 

แบบสอบถำม
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แบบสอบถำม 

เร่ือง แบบจ ำลองเชิงสำเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของข้ำรำชกำร
ทหำร : กรณีศึกษำ กองบัญชำกำร หน่วยบัญชำกำรทหำรพัฒนำ กองบัญชำกำรกองทัพไทย 
 
ค ำชี้แจง 

แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการท าวิทยานิพนธ์ในระดับการศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรังสิต ผูว้ิจยัขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
ด้วยความเป็นจริง ผลจากการตอบแบบสอบถามจะน ามาวิเคราะห์สถิติในการวิจัยเท่านั้ น ไม่มี
ผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถำมแบ่งออกเป็น 6 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมในองคก์ร 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ตอนท่ี 6 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ  

 
ท้ังนีผู้้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่ำนท่ีกรุณำสละเวลำอันมีค่ำ 

ในกำรตอบแบบสอบถำมเพ่ืองำนวิจัยในคร้ังนี้ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ หนา้ตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 
 ❑ 1. ชาย  ❑ 2. หญิง 
2. อำยุ 

❑ 1. 21 – 30 ปี  ❑ 2. 31 – 40 ปี    
❑ 3. 41 – 50 ปี  ❑ 4. 51 ปีหรือสูงกวา่ 

3. ระดับกำรศึกษำ 
 ❑ 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี    

❑ 2. ปริญญาตรี 
 ❑ 3. สูงกว่าปริญญาตรี    
4. สถำนภำพกำรสมรส 

❑ 1. โสด   
❑ 2. สมรส 

 ❑ 3. หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
5. รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ❑ 1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท    

❑ 2. 15,001 – 30,000 บาท 
 ❑ 3. มากกว่า 30,000 บาท 
6. อำยุรำชกำร 
 ❑ 1. นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี ❑ 2. 6 – 10 ปี  
 ❑ 3. 11 – 15 ปี   ❑ 4. 16 ปีหรือสูงกวา่ 
7. ระดับต ำแหน่ง 
 ❑ 1. นายทหารชั้นสัญญาบตัร   

❑ 2. นายทหารต ่ากว่าชั้นสัญญาบตัร 
 
 
 
 



174 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับกำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 
ระดับคะแนนควำมคิดเห็น 

(5) = เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง (4) = เห็นด้วย (3) = ไม่แน่ใจ (2) = ไม่เห็นด้วย (1) = ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรมีส่วนเกี่ยวข้อง (Involvement)  
1. องคก์รมีการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานได ้

     

2. องค์กรมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีอ านาจตัดสินใจในงานท่ี
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

3. องค์กรมีส่งเสริมพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ
อยา่งต่อเน่ือง 

     

4. องคก์รมีการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมของ
บุคลากร 

     

5. องคก์รมีการมุ่งเนน้และส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นเสมือนการเป็นเจา้ขององคก์ร 

     

ด้ำนควำมสอดคล้องกัน (Congruence)  
1. บุคลากรในองคก์รมีการเขา้ใจถึงระบบการด าเนินงานตรงกนั      
2. บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนท่ี
องคก์รก าหนดขึ้นได ้

     

3. บุคลากรในองค์กรมีการยึดหลักค่านิยม และความเช่ือของ
องคก์รท่ีตรงกนั 
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ตอนท่ี 2 (ต่อ) 

กำรรับรู้วัฒนธรรมในองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรปรับตัว (Adaptation)  
1. บุคลากรในองค์กรมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป 

     

2. องคก์รมีวิธีการบริหารจดัการความเส่ียงอย่างต่อเน่ือง      
3. องคก์รมีการน าขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็นบทเรียน เพื่อหาแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการปฏิบติั 

     

4. องค์กรมีการน าข้อเสนอต่าง ๆ จากประชาชนมาปรับปรุงให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

     

ด้ำนกำรมุ่งเน้นพนัธกจิ (Mission)  
1. องคก์รมีเป้าหมายและทิศทางตามยทุธศาสตร์ท่ีชดัเจน      
2. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความมุ่งมัน่การท างานให้
บรรลุเป้าหมายตามพนัธกิจขององคก์ร 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการในอนาคตได้
อยา่งชดัเจน 

     

4. บุคลากรในองคก์รตระหนกัและยึดพนัธกิจเป้าหมายขององคก์ร
เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 

     

5. บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ท่ีองคก์รก าหนดไว ้
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 
ระดับคะแนนควำมคิดเห็น 

(5) = เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง (4) = เห็นด้วย (3) = ไม่แน่ใจ (2) = ไม่เห็นด้วย (1) = ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรกระจำยผลตอบแทน (Returns)  
1. เงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับต าแหน่งและ
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

2. ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับความ
พยายามและความทุ่มเทท่ีมีใหก้บังาน 

     

3. ท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์รอยา่งยุติธรรม      
4. เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านได้รับจากการปฏิบัติงาน มี
ความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานท่ีท างาน
ลกัษณะเดียวกนั 

     

ด้ำนกระบวนกำร (Process)  
1. องค์กรของมีการช้ีแจงถึงหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2. องค์กรมีกระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการท่ีใช้เพื่อพิจารณา
เล่ือนต าแหน่ง ภายในองคก์รมีความยติุธรรม 

     

3. องค์กรมีการก าหนดกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั โดยยดึหลกัความเท่าเทียมกนั 
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ตอนท่ี 3 (ต่อ) 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่ำงผู้บังคับบัญชำกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ (Relationship) 

 

1. ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับัญชามีการปฏิบติัต่อกันด้วย
ความสุภาพและให้เกียรติต่อกนั 

     

2. เม่ือผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบังาน ผูบ้งัคบับญัชา
จะค านึงถึงความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

     

3. บุคลากรในองค์กร ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารของหน่วยงานอย่าง
เท่าเทียมกนั 

     

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 
ระดับคะแนนควำมคิดเห็น 

(5) = เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง (4) = เห็นด้วย (3) = ไม่แน่ใจ (2) = ไม่เห็นด้วย (1) = ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ควำมเช่ือมั่นอย่ำงสูงในกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมของ
องค์กร (Acceptance) 

 

1. ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว้
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

2. เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน องค์กรของท่านจะ
สามารถให้ค  าแนะน าต่อท่านหรือช่วยท่านแก้ไขปัญหาได้จน
ส าเร็จ 
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ตอนท่ี 4 (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3. องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากร กลา้คิด กลา้ท าส่ิง
ใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัในองคก์ร 

     

4. องค์กรของท่านมีการมุ่งเน้นในการจัดโครงสร้างและ
มอบหมายค าสั่งการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน เพื่อใหต้รงกบัความรู้
ความสามารถของบุคลากร 

     

5. องค์การของท่านมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานกับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำนเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร (Benefit) 

 

1. ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายและกฎเกณฑ์ท่ี
องคก์ารไดก้ าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด 

     

2. ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้  ความสามารถและ
ประสบการณ์ เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 

     

3. ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัและอุทิศตน เพื่อความรับ
ผิดในหนา้ท่ีและประโยชน์ต่อองคก์าร 

     

4. ท่านพยายามปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ แมว้่างานจะ
หนกัหรือไม่ถนดัก็ตาม 

     

5. ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง เม่ือตอ้งการความ
ช่วยเหลือ 
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ตอนท่ี 4 (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ควำมต้องกำรอย่ำงแรงกล้ำท่ีจะด ำรงควำมเป็นสมำชิกภำพใน
องค์กร (Membership) 

 

1. ท่านไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การอย่างคุม้ค่ากับ
งานท่ีท่านปฏิบติัต่อองคก์าร 

     

2. ท่านได้รับการพฒันาความรู้ในอาชีพ เพื่อเสริมสร้างทักษะ
ความสามารถในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

3. เส้นทางการเติบโตของความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานใน
องคก์ารของท่านมีความชดัเจน 

     

4. การท างานในองคก์ารแห่งน้ีท าใหท้่านรู้สึกถึงความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในชีวิต 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ค ำชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงค าตอบเดียว 
ระดับคะแนนควำมคิดเห็น 

(5) = เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง (4) = เห็นด้วย (3) = ไม่แน่ใจ (2) = ไม่เห็นด้วย (1) = ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

กำรให้ควำมช่วยเหลือ (Helping)  
1. ท่านสนับสนุนและรับฟังแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงาน 

     

2. ท่านให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานกับเพื่อน
ร่วมงาน 

     

3. ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

     

4. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาในการปฏิบติังาน      
5. ท่านยนิดีสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น 

     

กำรค ำนึงถึงผู้อ่ืน (Considerateness)  
1. เม่ือท่านตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังาน ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ี
ผูอ่ื้นจะไดรั้บดว้ย 

     

2. ท่านมีกระบวนการท างานท่ีเป็นขั้นตอน เพื่อป้องกันไม่ให้
เกิดปัญหากบัผูอ่ื้น 

     

3. ท่านปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความสุภาพและให้เกียรติต่อ
กนั 

     

4. ท่านหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีจะก่อให้เกิดปัญหากับเพื่อน
ร่วมงาน 

     

5. ท่านสามารถจดัการงานของท่านให้เสร็จก่อนท่ีจะลาหยุด เพื่อ
ไม่ใหเ้ป็นภาระของเพื่อนร่วมงาน 
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ตอนท่ี 5 (ต่อ) 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ควำมอดทนอดกลั้น (Tolerance)  
1. เม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านไม่มีการแสดงอาการ
ถึงความเบ่ือหน่ายหรือทอ้ถอย  

     

2. เม่ือท่านถูกต าหนิเก่ียวกบัผลของการปฏิบติังาน ท่านจะมีการ
ปรับปรุงแกไ้ขโดยไม่ทอ้แท ้

     

3. ท่านพร้อมท่ีจะเผชิญกบัทุกปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังาน      
4. ท่านพยายามจะปฏิบติังานให้อยา่งสุดความสามารถ แมว้่างาน
นั้นจะหนกัหรือท าให้เกิดความเครียด 

     

5. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในองค์กร ท่านจะมีการยอมรับ
และน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้และปรับปรุง 

     

ควำมส ำนึกในหน้ำท่ี (Duty)  
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของ
องคก์รอยา่งเคร่งครัด 

     

2. ท่านเต็มใจรับการติดต่อจากองค์กรในกรณีเร่งด่วน แมว้่าจะ
อยูน่อกเวลาปฏิบติังาน 

     

3. เม่ือถึงเวลาทุ่มเททั้ งแรงกาย และแรงใจ โดยไม่ต้องมี
ผูบ้งัคบับญัชาคอยควบคุมงาน 

     

4. ท่านปฏิบติังานโดยจะค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจากการใชท้รัพยากร
ขององคก์ร 

     

5. ท่านหลีกเล่ียงใช้เวลาในการปฏิบัติงาน กระท าส่ิงอ่ืน
นอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ตอนท่ี 5 (ต่อ) 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

กำรให้ควำมร่วมมือ (Cooperation)  
1. ท่านมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กร และยินดีท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายดงักล่าว 

     

2. ท่านยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัขึ้น โดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ 

     

3. ท่านจะช่วยปกป้ององค์กรไม่ให้เส่ือเสียช่ือเสียง เม่ือพบเห็น
เหตุการณ์ทีเป็นผลเสียต่อองคก์ร 

     

4. ท่านมกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รเสมอ 
เม่ือองคก์รขอให้ร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

     

5. ท่านสามารถเก็บรักษาขอ้มูลท่ีเป็นความลบัขององคก์ร ไม่ให้
เผยแพร่ออกไปภายนอกได ้

     

 
ตอนท่ี 6 ข้อเสนอแนะและควำมคิดเห็นอ่ืน ๆ  

………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………. 
 
 



   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภำคผนวก ง 
 

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชำญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



184 

 

 



185 

 

 



186 

 

 



187 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภำคผนวก จ 
 

หนังสืออนุญำตเปิดเผยช่ือหน่วยงำนในเล่มวิทยำนิพนธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



188 

 

 



189 

 

 
 
 



190 

 

ประวัติผู้วิจัย 
 
ช่ือ  เรือเอกหญิง พีรพร ทรงเดช 
ประวติัการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา  
         ปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต (เกียรตินิยมอนัดบั 1), 2555 
 มหาวิทยาลยัรังสิต 
         ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 2567 
สถานท่ีท างาน เลขท่ี 2 หมู่ 3 ถนนนาวงประชาพฒันา แขวงสีกนั เขตดอนเมือง 

กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งปัจจุบนั ประจ าแผนกแผนงานและงบประมาณ กองงบประมาณ 

หน่วยบญัชาการทหารพฒันา 
 
 


	Titlepage
	Acknowledge
	Abstract
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix
	Profile

