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บทคัดย่อ

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ มีกลุ ่มตัวอย่างคือบุคลากรระดับปฏิบัติการของบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี

จำนวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล

พลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันที่มีต่อองค์การ และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ค่าสถิติค่าร้อยละ ค่าความถ่ี

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์  การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย

  ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 20-25 ปี สถานภาพโสด

อยู่ระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ทำงานต่ำกว่า 5 ปี รายได้ 30,000 บาทข้ึนไป มีพลังขับเคล่ือนใน

การทำงาน  การรับรู้ความยุติธรรม และความผูกพันท่ีมีต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมในระดับมาก การทดสอบสมมติฐานพบว่าพลังขับ

เคลื่อนในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับการความผูกพันที่มีต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันที่มีต่อ

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พลังขับเคล่ือนในการทำงานและการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ และความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

มีอิทธิพลในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ได้มีการอภิปราย สรุปผล และ

ประโยชน์ของการศึกษา รวมท้ังข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต

คำสำคัญ   พลังขับเคล่ือนในการทำงาน  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

*นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน  คณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยศิลปากร
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Abstract

The objectives of this research were to study the influence of driving forces in working,

perception of organizational justice and organizational commitment affecting organizational

citizenship behavior. The sample group consisted of 300 a company in Prachinburi personnel.

Data was collected by using questionnaires which consisted of personal factors, about driving

forces in working, perception of organizational justice, organizational commitment and organizational

citizenship behavior. The analyzing statistics comprised percentage, frequency, mean, standard

deviation, correlation analysis, multiple regression analysis and simple regression analysis.

The research revealed that the majority of the respondents was female  personnel, 20-25

years  of age,  a Bachelor’s degree holders , under 5 years of work experience, income more than

30,000 baht. Their driving forces in working , the perception of organizational justice and the

organizational commitment were overall at a moderate level. The organizational citizenship behavior

were overall  at a high level. The results of hypothesis test revealed that the driving forces in

working were positively correlated to organizational commitment and organizational citizenship

behavior. The perception of organizational  justice were positively correlated to organizational

commitment and organizational citizenship behavior. The driving forces in working and the

perception of organizational justice were positively correlated to organizational commitment.

Finally, The organizational commitment were positively correlated to organizational citizenship

behavior. Finally, theoretical and managerial contributions are provided and suggestions for

further research are introduced.

Keywords: Driving forces in working, Perception of organizational justice,Organizational

commitment organizational citizenship behavior

บทนำ

ในปัจจุบันสภาพสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่องทำให้

ทุกประเทศต่างหันมาให้ความสนใจในการศึกษาและเตรียมความพร้อมเพ่ือรับมือกับปัญหาท่ีอาจเกิด

ข้ึนในอนาคต โดยเฉพาะทางเศรษฐกิจ ได้มีการสร้างความร่วมมือกันในกลุ่มประเทศต่างๆ โดยในเขต

เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ได้มีการเตรียมความพร้อมในการเป็นประชาคมอาเซียนในปี 2558

(ค.ศ. 2015) ซ่ึงประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงท่ีกำลังเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

ซึ่งประกอบด้วยสามเสาหลัก ได้แก่ การเมืองและความมั่นคง เศรษฐกิจ และสังคมและวัฒนธรรม

โดยเร่ืองท่ีได้มี การเผยแพร่และได้รับความสนใจมากคือเร่ืองของเศรษฐกิจหรือท่ีเรียกว่า ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community-AEC) ซ่ึงเป้าหมายส่วนหน่ึงของประชาคม
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เศรษฐกิจอาเซียน คือ  การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของอาเซียน และการเป็น

ตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน โดยให้มีการเคล่ือนย้ายสินค้า บริการ  การลงทุน และแรงงานฝีมือ

ได้อย่างเสรี ให้เป็นโอกาสที่ดีที่จะดึงดูดให้มีการลงทุนในประเทศไทยมากขึ้น ทำให้องค์การต่างๆ

ของไทยต้องมีความตื่นตัวในการแข่งขันกับคู่แข่งใหม่จากอาเซียน ซึ่งหากองค์การไทยไม่สามารถ

แข่งขันได้ย่อมส่งผลกระทบต่อการจ้างงานในประเทศ  นอกจากนี้แล้วก็มีโอกาสที่จะทำให้แรงงาน

ฝีมือของไทยให้ความสนใจในการไปทำงานกับองค์การต่างชาติมากขึ้น ซึ่งหากเกิดปัญหานี้ขึ้นย่อม

ส่งผลกระทบต่อองค์การของไทยเป็นอย่างมาก องค์การต่างๆ จึงควรท่ีจะวางแผนและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การให้เกิดความย่ังยืน เพราะทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็นปัจจัยท่ีสำคัญท่ีสุดขององค์การ

ที่ควรได้รับการพัฒนา  องค์การจะขับเคลื่อนไปได้ย่อมต้องอาศัยทั้งกำลังสมองและกำลังกายของ

ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นส่ิงสำคัญท่ีจะช่วยให้การขับเคล่ือนองค์การสามารถเป็นไปตามเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ที่องค์การตั้งไว้ ทั้งนี้องค์การต่างๆย่อมมีรูปแบบในการให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์

ที่แตกต่างกันไป แต่ไม่ได้หมายความว่าสิ่งที่องค์การให้ความสำคัญนั้นจะตรงกับความต้องการของ

ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลการในองค์การเสมอ องค์การจึงควรมีการศึกษา เพ่ือการวางแผนและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างละเอียดรอบคอบและคุ ้มค่ากับการลงทุนซึ ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

และประสิทธ ิผลขององค์การต่อไป และจะเป็นตัวบ่งช ี ้ความสำเร ็จของการวางแผนและ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การน้ันๆได้เป็นอย่างดีอีกด้วย องค์การทุกองค์การจึงควรให้ความ

สำคัญในการศึกษาและพัฒนาในเร่ืองทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความย่ังยืน เพ่ือความได้เปรียบองค์การ

อ่ืนๆ บริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัดปราจีนบุรี  เป็นตัวอย่างหน่ึงขององค์การท่ีให้ความสำคัญกับทรัพยากร

มนุษย์ เริ่มจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร และเกณฑ์ในการให้ค่าตอบแทนแก่บุคลากรที่มีที่

แตกต่างจากบริษัทท่ัวไป นอกจากน้ียังให้โอกาสนักศึกษาท่ีจบใหม่มาบรรจุในตำแหน่งงานท่ีใกล้ชิดกับ

ผู้บริหาร จึงถือได้ว่าองค์การแห่งนี้ให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมากองค์การหนึ่ง

ซึ่งการให้ค่าตอบแทนและโอกาสที่ดีนี้ แม้ว่าจะช่วยดึงดูดให้คนเก่งและมีความรู้เข้ามาทำงานได้

แต่เพียงค่าตอบแทนและโอกาสท่ีดีเพียงเท่าน้ีคงไม่เพียงพอท่ีจะรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่งและมีความรู้

นี้ไว้ได้ (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 2551, น.114) องค์การจึงควรให้ความสำคัญในส่วนประกอบอื่นๆ

ด้วย  เพื่อรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้อยู่กับองค์การได้อย่างยั่งยืน วิธีการแก้ไขทางหนึ่งคือ

การทำให้บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ซ่ึงจะทำให้บุคลากรปฏิบัติ

หน้าท่ีตามบทบาทของตนเองอย่างดี หรือมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี (In-role performance)

และมีพฤติกรรมที่แสดงออกในลักษณะที่เป็นประโยชน์ซึ่งอยู่เหนือบทบาทหน้าที่ของตนเองด้วย

(วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 2553, น.67)

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

1. เพื่อศึกษาพลังขับเคลื่อนในการทำงานของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี

อยู่ในระดับใด
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2. เพื่อศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัด

ปราจีนบุรีอยู่ในระดับใด

3. เพื่อศึกษาความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี

อยู่ในระดับใด

4. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัด

ปราจีนบุรีอยู่ในระดับใด

5. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพลังขับเคล่ือนในการทำงานของบุคลากรบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัด

ปราจีนบุรีที่มีต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ

6. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพลังขับเคล่ือนในการทำงานของบุคลากรบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัด

ปราจีนบุรีที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

7. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง

ในจังหวัดปราจีนบุรีที่มีต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ

8. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่ง

ในจังหวัดปราจีนบุรีที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

9. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพลังขับเคล่ือนในการทำงานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรีที่มีต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ

10.เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในจงัหวัด

ปราจีนบุรีที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

วิธีดำเนินการวิจัย

สมมติฐานในการวิจัย

สมมติฐานท่ี 1 พลังขับเคล่ือนในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

สมมติฐานท่ี 2 พลงัขับเคลือ่นในการทำงานมอิีทธิพลทางบวกตอ่พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิ

ที่ดีขององค์การ

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการความผูกพัน

ที่มีต่อองค์การ

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ

สมมติฐานที่ 5 พลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพล

ทางบวกต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ

สมมติฐานท่ี 6 ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การมีอิทธิพลในทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ
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ขอบเขตของการศึกษา

ขอบเขตเชิงเนื้อหา : การวิจัย เรื่อง อิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององค์การ คร้ังน้ี ได้ศึกษาประเด็นต่างๆได้แก่  ปัจจัยอิทธิพล (Antecedents) คือ พลังขับเคล่ือน

ในการทำงานการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันที่มีต่อองค์การ และปัจจัยผลกระทบ

(Consequence) คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึง่ในจังหวัด

ปราจีนบุรี

ขอบเขตเชิงประชากร : การวิจัยน้ีศึกษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของบริษัทแห่งหน่ึง  ในจังหวัด

ปราจีนบุรี

ขอบเขตเชิงระยะเวลา : การวิจัยคร้ังน้ี ดำเนินการระหว่างเดือนธันวาคม 2553    ถึงเดือน

ธันวาคม 2554 โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนกันยายน ถึง เดือนตุลาคม 2554

วิธีดำเนินการวิจัย

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ  บุคลากรระดับปฏิบัติการของบริษัทแห่งหน่ึง ในจังหวัด

ปราจีนบุรี ในระดับปฏิบัติการ จำนวน 865 คน

1.2 กลุ่มตัวอย่างได้จากการคำนวณโดยใช้สูตร Yamane (อ้างถึงในพวงรัตน์, 2540)

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % จากการคำนวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 274 คน เพื่อเพิ่มอำนาจ

การทดสอบทางสถิติและเพื่อความสะดวก   ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยจึงทำการศึกษาจาก

กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดจำนวน 300 คน

2. ตัวแปรท่ีศึกษา ได้แก่ ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ พลังขับเคล่ือนใน

การทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ  และตัวแปรตาม (Dependent

Variables) ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

การสร้างเครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัย เครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ ผู้ศึกษาได้

ทำการสร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยศึกษาค้นคว้าเอกสาร ตำราและผลงานวิจัย

ท่ีเก่ียวข้องโดยผู้วิจัยได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน เพ่ือนำมา

ประยุกต์ใช้ในการกำหนดตัวแปรเรื่องพลังขับเคลื่อนในการทำงาน นอกจากนี้ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม

เคร่ืองมือท่ีใช้การเก็บข้อมูลคร้ังน้ี ใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ลักษณะ

ของแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะประเมินความ
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รู้สึกตนเองต่อความคิดเห็นในแต่ละข้อตามระดับของการประเมิน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก

ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด

4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

4.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เม่ือทำการตรวจสอบ

และปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ ถูกต้อง และตรงตามเน้ือหาท่ีกำหนดคำถามแล้ว

นำมาประเมินผลแล้ววิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC)

ค่า IOC มีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 โดยกำหนดเกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.50 ข้ึนไปถือว่า

สอดคล้องในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (ทรงศักด์ิ ภู่สีอ่อน, 255, น.50) จากน้ันพิจารณา ปรับข้อคำถาม

ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และพัฒนารูปแบบของเครื่องมือเพื่อให้เหมาะสมในการใช้ต่อไป

โดยได้ค่า IOC เท่ากับ 0.97

4.2 ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เครื่องมือที่มีความเที่ยงตรง

เชิงโครงสร้าง เป็นการทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซ่ึงได้ค่า

ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างมีค่าอยู่ระหว่าง 0.533 - 0.916  ซ่ึงสอดคล้องกับค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

ควรจะมีต้ังแต่ 0.4 ข้ึนไป (Hair, 1995, น.385)

4.3 การหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยได้กำหนดให้มีการทดสอบความเช่ือม่ัน

โดยนำแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขไปทดสอบความเช่ือม่ัน (Pre - Test) กับกลุ่มตัวอย่างจำนวน

30 ชุด  ผู้วิจัยจะนำคะแนนจากแบบสอบถามไปหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s

Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงถ้ามีค่าใกล้เคียง 1 แสดงว่าเคร่ืองมือมีความ

เช่ือม่ันสูง (ประกายรัตน์ สุวรรณ และ อมรวิทย์ วิเศษสงวน 2555, น.262) ซ่ึงค่าความเช่ือม่ันของ

คำถามแต่ละด้านด้วยค่า Cronbach Alphas มีค่าอยู่ระหว่าง  0.672 - 0.886

สถิติที่ใช้ในการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยประยุกต์ใช้การวัดพลังขับเคล่ือนในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ  และความผูกพันที่มีต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในการองค์การ

โดยใช้ สถิตวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังน้ีประกอบด้วย ดังน้ี

1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส อายุการทำงาน ระดับการศึกษา รายได้ พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน ใช้ค่าความถ่ี (f) และค่าร้อยละ (%)

2. การวิเคราะห์ระดับพลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ความผูกพันที่มีต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในการองค์การ ใช้ค่าเฉลี่ย (X)

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)
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สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน

1. การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน

เพื่อความสัมพันธ์และทดสอบสมมติฐาน

2. การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือความสัมพันธ์

และทดสอบสมมติฐาน

3. การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และทิศทางระหว่างสองตัวแปร

ผลการวิจัย

จากการศึกษาเร่ืองอิทธิพลจากพลังขับเคล่ือนในการทำงาน  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

และความผูกพันต่อองค์การ ท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร ในบริษัทแห่งหน่ึง

ในจังหวัดปราจีนบุรี  โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรระดับปฏิบัติการบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัดปราจีนบุรี

จำนวน  300 คน โดยมีผลการวิจัย

1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.3  มีอายุระหว่าง 20 – 25 ปี

คิดเป็นร้อยละ 48.7  ระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.7  มีอายุการทำงาน

ต่ำกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.3 มีสถานภาพสมรสโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 77.0 ระดับเงินเดือน

30,001 บาทข้ึนไปมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 23.0 ปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีงานด้านบริหาร คิดเป็นร้อยละ

27.3

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.75 และเม่ือแยกเป็นรายด้านพบว่า คะแนนเฉล่ียด้านพฤติกรรมคำนึงถึงผู้อ่ืน และ

ด้านพฤติกรรมสำนึกในหน้าท่ี อยู่ในระดับสูง พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 และ 3.86

3. พลังขับเคลื่อนในการทำงาน  กลุ่มตัวอย่างมีพลังขับเคลื่อนในการทำงานโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง พบว่ามีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.20 และเม่ือแยกเป็นรายด้านพบว่าคะแนนเฉล่ียด้าน

การสร้างเครือข่ายในองค์การและด้านความท้าทายในหน้าท่ี พบว่ามีคะแนนเฉล่ียในระดับมากเท่ากับ

3.65 และ 3.51

4. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ใน

ระดับปานกลาง พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.69  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทน พบว่ามีคะแนนเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 2.96

5. ความผูกพันที่มีต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันที่มีต่อองค์การอยู่ในระดับ

ปานกลาง พบว่ามีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความผูกพันทางการ

อยู่ต่อเน่ืองพบว่ามีคะแนนเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.10
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ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมการท่ี 1 พลังขับเคล่ือนในการทำงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ได้ร้อยละ

19.1 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05(    =.437, p<0.05) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2

พลังขับเคล่ือนในการทำงาน มีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

สมการท่ี 2 พลังขับเคล่ือนในการทำงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ได้ร้อยละ

11.1 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (    =.333, p<0.05) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 พลัง

ขับเคล่ือนในการทำงาน มีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ

สมการที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถพยากรณ์ความผูกพันที่มีต่อองค์การ

ได้ร้อยละ 16.7 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (    =.409, p<0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน

ท่ี 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

สมการท่ี 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีสามารถพยากรณค์วามผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

ได้ร้อยละ 2.9  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (    = .180, p<0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน

ท่ี 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  มีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

สมการที่ 5 พลังขับเคลื่อนในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  เป็นตัวแปรอิสระ

ท่ีสามารถนำมาใช้ในการพยากรณ์ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ของบุคลากรบริษัทท่ีมีช่ือเสียงแห่งหน่ึง

ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยสามารถพยากรณ์ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ได้ร้อยละ 22.3 อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (    =.302, p<0.05) และ (    =.235, p<0.05)  จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5

พลังขับเคล่ือนในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพัน

ท่ีมีต่อองค์การ โดยพลังขับเคล่ือนในการทำงาน เป็นตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันท่ี

มีต่อองค์การของบุคลากรบริษัทท่ีมีช่ือเสียงแห่งหน่ึงใน จังหวัดปราจีนบุรีมากท่ีสุด  (r = .437)

สมการท่ี 6 ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้

ร้อยละ 25.5 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (β =.507, p<0.05) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี

6 ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน็สมาชิกท่ีดีขององค์การ

อภิปรายผล

จากการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการศึกษา เรื่อง พลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันในองค์การ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

กรณีศึกษาบุคลากรระดับปฏิบัติการของบริษัทแห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี มีประเด็นสำคัญท่ีผู้วิจัย

นำมาอภิปราย ดังน้ี

1. พลังขับเคลื่อนในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การ โดยบุคลากร

มีพลังขับเคลื่อนในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่าคะแนน

เฉลี่ยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์การและด้านความท้าทายในหน้าที่มีคะแนนเฉลี่ยในระดับมาก

β

β

β

β

β β
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ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรในองค์การมีความร่วมมือและการประสานงานท่ีดีในการทำงาน รวมท้ังได้

รับมอบหมายหน้าที่และการทำงานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า

รวมทั้งงานที่ทำอยู่มีโอกาสก้าวหน้า ทำให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายในการทำงาน จึงเกิดความรู้สึกที่จะ

ทำงานในองค์การต่อไป จากที่กล่าวมามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของสุธินี เดชะตา (2551,

บทคัดย่อ) ศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ระดับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของบุคลากร และ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของบุคลากร

บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคลากรบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) นั้นมีคุณภาพการ

ทำงานเพียง 3 ด้าน ท่ีมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของบุคลากร  ซ่ึงคุณภาพ

ชีวิตการทำงานนั้นได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม

2. พลังขับเคล่ือนในการทำงานของบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรในองค์การได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ

โดยการมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี และการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับตน ทำให้มีความกระตือรือร้น และ

กำลังใจในการทำงาน ทำให้ยินดีท่ีจะอุทิศตนเพ่ือส่วนรวม และทำงานเพ่ือองค์การอย่างแท้จริง หรือ

เรียกว่ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งมีความสอดคล้องกับตัวแบบกำหนดการมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ Organ & Bateman ท่ีแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการ

ทำงานมีส่วนในการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ นอกจากน้ียังสอดคล้องกับผลการ

วิจัยของวรวรรณ บุญล้อม (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของข้าราชการครูวิทยาลัย

เทคนิคในพื้นที ่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยกล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานทุกด้านมี

ความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ   มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ

โดยบุคลากรมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า

การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์การแห่งนี้ให้

ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระงานที่มีอยู่ในปัจจุบันของบุคลากร และ

กระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทนมีความเหมาะสม ยุติธรรม จึงเกิดเป็นภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ

ในสายตาของบุคลากร ซึ่งอาจจะเป็นลักษณะของความผูกพันจากการมีค่านิยมร่วมกับองค์การและ

เพ่ือนร่วมงาน หรือจากผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์การ จากท่ีกล่าวมามีความสอดคล้องกับ Gilliland

and Langdom (1998) ท่ีกล่าวว่า อิทธิพลของรูปแบบการบริหารจัดการท่ียุติธรรม  และการท่ีบุคลากร

ในองค์การได้รับรู้ความยุติธรรมในองค์การนั้น สามารถพิจารณาได้จากทัศนคติของบุคลากรด้าน

ความผูกพัน
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4. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับทราบหลักการประเมิน รวมทั้งได้รับการจัดสรรงาน

และค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตนเอง ถึงแม้ว่ากระบวนการที่ได้ค่าตอบแทนนั้นมาจะไม่ชัดเจน

แต่ผลตอบแทน ท่ีได้มาน้ันคุ้มค่า ก็จะรู้สึกว่าส่ิงท่ีตนเองลงทุนหรือทุ่มเทให้กับองค์การมีความคุ้มค่า

จึงทำให้บุคลากรยินดีท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือองค์การ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Gilliland

and Langdon  เรื่องของความยุติธรรมในองค์การ ที่กล่าวว่าหากบุคลากรได้รับความยุติธรรม

เชิงกระบวนการและเชิงการปฏิบัติต่อบุคคลแล้ว ก็จะได้รับความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์แต่หากไม่ได้รับ

ความยุติธรรมเชิงกระบวนการและเชิงการปฏิบัติต่อบุคคล ก็สามารถได้รับความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์

ได้ เช่น การท่ีผู้บังคับบัญชาไม่ทราบว่าตนเองทำงานอะไรบ้าง และไม่ได้สอบถามข้อมูลจากตนเลยก่อน

ท่ีจะมีการประเมินผลกรปฏิบัติงาน  แต่ได้รับผลการประเมินท่ีทำให้รู้สึกว่าได้รับผลลัพธ์ท่ีดีและยุติธรรม

แล้ว ย่อมพอใจในการทำงานต่อไป ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยดังน้ี ภิรัช ณ นคร (2548, บทคัดย่อ)

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน 4 ด้านกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร

: กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จำกัด จำนวน 150

คน ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ในทางบวกระหว่างการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรม

ในองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์กร และมาธ์ณัชศวีร ์  ลิมาภรณ์วณิชย์

(2551, บทคัดย่อ)  การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยศึกษากรณีบริษัทหลักทรัพย์แห่งหนึ่ง พบว่าการรับ

รู้ความยุติธรรมในองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร

5. พลังขับเคลื่อนในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวก

ต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ โดยพลังขับเคล่ือนในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

เป็นตัวแปรอิสระที่สามารถนำมาใช้ในการพยากรณ์ความผูกพันที่มีต่อองค์การ ของบุคลากรบริษัทที่

มีช่ือเสียงแห่งหน่ึงใน จังหวัดปราจีนบุรี และสามารถพยากรณ์ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ท้ังน้ีอาจเป็น

เพราะบุคลากรในองค์การมีความร่วมมือร่วมใจในการทำงาน และมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันท้ังในเวลา

งานและนอกเวลางาน รวมท้ังได้รับมอบหมายงานท่ีมีลักษณะท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์และการแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้า ทำให้เกิดความกระตือรือร้น และต่ืนตัวในการทำงานอยู่เสมอ นอกจากน้ีองค์การ

แห่งนี้ยังให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่าองค์การอื่นๆ จึงเป็นการสร้างกำลังใจในการทำงานให้แก่บุคลากร

อันนำมาซ่ึงความรู้สึกท่ีดีท่ีบุคลากรมีให้แก่องค์การ และแสดงออกมาทางพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์การ ทำให้บุคลากรในองค์การยังคงต้องการทำงานในองค์การต่อไป ซึ่งจากผลการศึกษา

พบว่า ตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันที่มีในองค์การ  มีความสัมพันธ์ในทิศทางที่

สอดคล้องกนั โดยพลังขับเคลื่อนในการทำงานเป็นตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันที่มี

ต่อองค์การมากที่สุด จากที่กล่าวมามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของรุจี อุศศิลป์ศักดิ์ (2546,

บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการทำงาน กับความยึดม่ัน
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ผูกพันต่อองค์การ และสร้างสมการพยากรณ์ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของบุคลากรธนาคารกรุงเทพ

จำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระยะเวลา  ท่ีทำการในองค์การ เงินเดือน

ท่ีได้รับ และคุณภาพชีวิตในการทำงานทุกด้าน มีอิทธิพลในทางบวกอย่างมีนัยทางสถิติ กับความยึดม่ัน

ผูกพันต่อองค์การโดยรวม

6. ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การมีอิทธิพลในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

โดยบุคลากรมีความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน

ความผูกพันทางการอยู่ต่อเน่ืองท้ังน้ีอาจเป็นเพราะองค์การแห่งน้ีเป็นองค์การท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูง

องค์การหนึ่งรวมทั้งการมีสวัสดิการให้แก่บุคลากรในองค์การ เช่น ชุดทำงาน รองเท้า การเบิกค่า

คอมพิวเตอร์โน้ตบุค  เป็นต้น และการมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ทำให้บุคลากรรู้สึก

ว่าหากลาออกจากองคก์ารแห่งน้ีแล้ว จะทำให้สูญเสียผลประโยชน์ท่ีเคยได้รับ  และรู้สึกผิดต่อเพ่ือน

ร่วมงาน ทำให้รู้สึกว่าต้องทำงานให้กับองค์การต่อไป สอดคล้องกับผลการวิจัยในเรื่องของพลัง

ขับเคลื่อนในการทำงานที่บุคลากรให้ความเห็นด้านการสร้างเครือข่ายในองค์การในระดับที่สูง จากที่

กล่าวมามีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของเพลินพิศ ศิริสมบูรณ์ (2547, บทคัดย่อ) ศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัทอุตสาหกรรมส่ิงทอมีกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 278 คน  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับ

ปานกลาง ในเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์การโดยรวมพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ และ

พฤติกรรมความสำนึกในหน้าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังน้ี

การศึกษาอิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ

ความผูกพันท่ีมีต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีประโยชน์เชิงการ

จัดการ โดยทำให้ทราบว่าบุคลากรขององค์การแห่งนี้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ในระดับมาก โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลกับความผูกพันมากที่สุดคือ พลังขับเคลื่อนในการทำงาน

และตัวแปรที่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากที่สุดคือ ความผูกพันที่มีต่อ

องค์การ จึงควรมีนโยบายในการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ดังน้ี

1.1 การส่งเสริมเรื่องพลังขับเคลื่อนในการทำงาน  ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า

พลังขับเคล่ือนในการทำงานอยู่ในระดับปานกลางควรมีการส่งเสริมในด้านปัจจัยพ้ืนฐานให้แก่บุคลากร

ในองค์การให้มากข้ึน เช่น เร่ืองของสวัสดิการ เคร่ืองอุปโภคบริโภค และส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ
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เป็นต้น เพื่อทำให้บุคลากรมีพลังขับเคลื่อนในการทำงานมากขึ้น เพื่อนำไปสู่การมีความผูกพันใน

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมากข้ึนตามมาด้วย เน่ืองจากผลการวิจัยแสดง

ให้เห็นว่าพลังขับเคล่ือนในการทำงานเป็นตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การมาก

ที่สุด

1.2 การส่งเสริมเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การซ่ึงจากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า

ควรมีการส่งเสริมในด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านกระบวนการ ซึ่งอยู่ในระดับน้อย

จึงควรมีการพัฒนาในด้านเกณฑ์และรูปแบบการประเมินค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมมากขึ้น

รวมท้ังควรรับฟัง\ความคิดเห็นในเร่ืองการประเมินจากบุคลากร  แจ้งการประเมินล่วงหน้า  และการ

จัดสรรภาระงานท่ีมีความเหมาะสม เพ่ือสร้างกำลังใจในการทำงานให้แก่บุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากร

มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีมากข้ึนกว่าเดิม นอกจากน้ีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ

บุคลากรอาจเกิดความผิดพลาดขึ้นได้ ทั้งนี้องค์การจึงควรให้ความสนใจและเข้าไปแทรกแซงใน

เรื่องนี้ เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนที่อาจเกิดขึ้นได้ รวมทั้งเพื่อที่จะสามารถแก้ไขปัญหาที่อาจ

เกิดข้ึน อันจะนำมาซ่ึงความเข้าใจผิดได้อย่างทันท่วงที

1.3 การส่งเสริมเรื่องความผูกพันในองค์การ  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าควรมีการ

ส่งเสริมในด้านความผูกพันด้วยใจรัก ซ่ึงยังอยู่ในระดับต่ำ ความผูกพันประเภทน้ีจะทำให้บุคลากรรู้สึก

ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเท และอุทิศตนให้กับองค์การ นอกจากนี้

ความผูกพันชนิดน้ี  มีความสัมพันธ์อย่างมากกับแรงสนับสนุนจากองค์การ โดยการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การพร้อมให้ความร่วมมือและทำเพ่ือองค์การอย่างเต็มท่ี  รวมท้ังต้องการท่ีจะรักษา

องค์การไว้จากความรู้สึกที่แท้จริง  องค์การจึงควรให้ความสำคัญในการวางนโยบายด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความผูกพันในองค์การด้วยใจรัก เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น

ทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุดในองค์การที่ควรรักษาไว้อย่างยั่งยืน

1.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรแห่งนี้อยู ่ในระดับมาก

ซ่ึงโดดเด่นกว่าพลังขับเคล่ือนในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพันในองค์การ

จึงถือเป็นจุดเด่นขององค์การแห่งนี้ และถือเป็นต้นทุนที่ดีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด

ความย่ังยืนต่อไป องค์การจึงควรมีนโยบายและวิธีการในการรักษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การให้คงอยู่ต่อไป หรือทำให้มีมากขึ้น  จากการที่บุคลากรมีพฤติกรรมที่ดี ย่อมเกิดจากการมี

ความรู้สึกทางใจท่ีดี ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยท่ีแสดงให้เห็นว่าความผูกพันท่ีมีต่อองค์การเป็นตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดังน้ันเม่ือบุคลากรมีความพร้อมท้ังกายและใจ

จึงมีควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมรอบข้าง เพื่อหล่อเลี้ยงให้เกิดการกระทำที่ดีทั้งทางกายและทางใจ

เหล่านี ้ต่อไป องค์การจึงควรสร้างบรรยากาศที ่ดีในการทำงาน โดยเรื ่องของสภาพแวดล้อม

ทางธรรมชาติ ควรสร้างบรรยากาศท่ีดีข้ึนท้ังในเร่ืองของแสงสว่าง อากาศ    และส่ิงอำนวยความสะดวก

ต่างๆ  นอกจากน้ีควรมีการจัดกิจกรรมร่วมกัน เพ่ือเป็นการสร้างสัมพันธไมตรีท่ีดีต่อกันให้มากข้ึนและ
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เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้ทำความรู้จักกัน และทำความเข้าใจกัน   โดยเปิดโอกาส

ให้มีการพูดคุยกันระหว่างบุคลากรทั้งระดับเดียวกันและระดับผู้บริหาร เพื ่อแก้ไขข้อขัดแย้ง

หรือข้อสงสัยท่ีมีอยู่ในใจ ให้มีความเข้าใจท่ีตรงกัน เพ่ือหลีกเล่ียงปัญหาการส่ือสารท่ีผิดพลาด ซ่ึงการ

กระทำเช่นน้ีจะทำให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์การให้ความใส่ใจกับตนเอง  ในการมีส่วนร่วมในการบริหาร

และพัฒนาองค์การ ถือเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน เพ่ือรักษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การแห่งนี้ให้คงอยู่ต่อไป

2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

งานวิจัยน้ีก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษฎี โดยก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเก่ียวกับการ

ดำเนินการขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรในองค์การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซ่ึง เป็น

ส่ิงสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดความย่ังยืน และเป็นการเตรียมความพร้อมกับการก้าวเข้า

สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ในปี 2558 ท่ีจะเปิดโอกาสให้เกิดการลงทุนของประเทศในกลุ่ม

อาเซียนอันจะนำมาซึ่งการแข่งขันที่สูงขึ้น การศึกษาครั้งนี้ทำให้เห็นแนวทางในการวางนโยบายการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความเข้มแข็ง เพ่ือเป็นกำลังสำคัญขององค์การในการเตรียมความพร้อม

และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สำหรับข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาวิจัยใน

อนาคตควรมีการดำเนินการต่อไปนี้

2.1 ควรมีการศึกษาเร่ืองความต้องการของบุคลากรในองค์การแห่งน้ีเพ่ิมเติม  เพ่ือทำให้

สามารถรับรู้ว่าบุคลากรในองค์การมีความต้องการในเรื่องใดบ้าง และองค์การสามารถตอบสนอง

ความต้องการนั้นได้มากน้อยเพียงไร  และเอาข้อมูลของทั้งสองทางมาพิจารณาเพื่อหาทางเลือก

ที่เหมาะสมที่สุด เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดขวัญและกำลังใจในการทำงานของบุคลากร อันจะนำมา

สู่การรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้อย่างยั่งยืนต่อไป

2.2 ควรมีการศึกษาเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแห่งนี้เพิ่มเติม เพราะยังคง

อยู่ในระดับน้อย  จึงควรมีการศึกษาให้เจาะลึกมากข้ึน เพราะเร่ืองของการรับรู้ความยุติธรรมถือเป็น

เร่ืองสำคัญประการหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะเร่ืองของการจ่ายค่าตอบแทนและการ

กระจายภาระงานของบุคลากรในองค์การ อันจะส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการทำงานของบุคลากร

ในองค์การ

2.3 ควรมีการศึกษาบุคลากรท่ีอยู่ในสายงานอ่ืน เพ่ือให้เกิดความครอบคลุมในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น
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