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บทคัดยอ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ของพนักงานประเภทตาง ๆ รวมถึงคนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ และ 
2) เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ กลุมตัวอยาง 
คือ พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 193 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม มาตรวัด  4 ระดับ   
5 ระดับ และ 7 ระดับ สถิติท่ีใช คือ การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจง
แบบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามีการรับรูความยุติธรรมในระดับปานกลาง 
โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําในกลุมตําแหนงท่ีแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ    
ไมแตกตางกัน อยางไรก็ตามพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ
มากกวาคนอ่ืนๆ สวนการวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอพฤติกรรมท่ีสงผล
เสียตอองคการ พบวา การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผล
เสียตอบุคคลและหัวหนางาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผล
เสียตอหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
คําสําคัญ: การรับรูความยุติธรรมในองคการ, พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ, ดาวเดนในองคการ 
 
Abstract   

 The objectives of this research are: 1) to compare the levels of perceived justice 

among employees in different positions and between talented employees and non-talents 

and 2) to analyze the influence of justice perceptions on employees’counterproductive 

work behavior (CWB). The data were selected through a stratified random sampling 

method, resulting in the final sample of 193 employees from the Water Resources 

Regional Office. The research instrument used to collect the data was a 3 to 7-point 
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rating scale questionnaire. The data was analyzed using Mean (�̅�), Standard Deviation 

(S.D.), t-test and one way ANOVA analysis of variance, and multiple regression analysis.  

 The result shows that the employees had s medium level of perceived 

organizational justice whereas employees in different positions did not differ 

significantly in their justice perceptions. However, as expected, talented employees 

were found to have higher levels of perceived justice than the non-talents.  According 

to the multiple regression analyses, the results also showed that perceptions of 

interpersonal justice were related to CWB targeted at the supervisor and other 

Individuals. Also, perceptions of informational justice were related to CWB targeted at 

the supervisor.   

 
Keywords: Perception of Organizational Justice, Counterproductive Work Behavior, 
talented employees 
 
บทนํา 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมในปจจุบันสงผลใหระบบราชการตองมีการปรับปรุงระบบการ
บริหารราชการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เพ่ือใหการบริหาร
ราชการท่ีดีเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน
สามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนกลยุทธหนึ่งท่ีมีความสําคัญในการ
บริหารราชการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จึงไดพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากร
มนุษยในลักษณะตาง ๆ เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีและสงเสริมให
ปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดี ประชาชนจะไดรับประโยชนในฐานะผูรับบริการ นอกจากการนํากลยุทธการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาว มาปรับเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน แลวนั้น องคการตองหาวิธีการ
ในการรักษาคนดี คนเกง ใหอยูกับองคการอยางยาวนานท่ีสุดท้ังนี้บุคลากรยังตองมีพฤติกรรมการทํางาน
ท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพดวย จากผลการวิจัยพบวา กลไกหนึ่งท่ีสําคัญท่ีเชื่อมตอระหวางองคการ
กับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ คือ การรับรูความยุติธรรม 
 
วัตถุประสงค 
 1. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานประเภท
ตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการ และคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ 
 2. เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 ผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปนขอมูลพ้ืนฐานใหกับผูบริหารในสํานักงานทรัพยากรน้ําและบุคคล
ท่ัวไปท่ีสนใจ ในการนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติและใชประโยชนในดานนโยบาย การกําหนด    
กลยุทธ ปรับปรุงโครงสรางในการจายคาตอบแทน กระบวนการในการจายคาตอบแทน สราง
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สัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางหัวหนากับลูกนอง ตลอดจนเปนเครื่องมือในการสรางความเขาใจ           
ท่ีถูกตองเก่ียวกับการรับรูขอมูลขาวสาร เพ่ือกอใหเกิดความยุติธรรมในองคการใหมากข้ึน และลด
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

1. การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) หมายถึง 
การท่ีพนักงานรับรูวาตน ไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรูถึงกฎ ระเบียบ บรรทัด
ฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนดผลตอบแทนและการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและเทาเทียม (Colquitt et al., 2001) โดย
แบงเปน 4 มิติ คือ 
 มิติท่ี 1  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive Justice) หมายถึง 
เปนความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจายอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 
 มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Perceptions of Procedural Justice) 
หมายถึง ความยุติธรรมดานกระบวนการเปนความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับการ
กําหนดคาตอบแทน 
 มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Perceptions of Informational 
Justice) หมายถึง การรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชา วาเปนผูท่ีมีความชัดเจน โปรงใส และมีขอมูล
เพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม  
 มิติท่ี 4  การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions of Interpersonal 
Justice) หมายถึง เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคลากร 
และปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับ และใหเกียรติและเห็นคุณคาของบุคลากร 
 2. พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานตั้งใจกระทําใหองคการ หัวหนางาน และสมาชิกในองคการเกิดความเสียหาย 
เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางานผิดพลาดการทํางานต่ํากวามาตรฐาน 
การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางาน และการแสดงพฤติกรรม
กาวราวทางกายและวาจา เปนตน Robinson และ Bennett (2000) โดยสามารถแบงไดเปน 3 มิติ คือ  
 มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior Toward the 

Organizational) ไดแก การมาทํางานสาย การขาดงานโดยไมมีเหตุผล การทํางานต่ํากวามาตรฐาน 

การแกลงทํางานผิดพลาด การนําทรัพยสินองคการไปใชสวนตัว เปนตน 

 มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (Counterproductive Work Behavior Toward the 
Individuals) ไดแก การแสดงพฤติกรรมหยาบคายตอเพ่ือนรวมงาน การนินทาเพ่ือนรวมงาน การ
โตเถียงรุนแรงกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (Counterproductive Work Behavior 
Toward the Supervisor) ไดแก การนินทาหัวหนางานใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลภายนอกฟง    
การจงใจไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางาน การแสดงพฤติกรรมกาวราวตอหัวหนางาน เปนตน 



 

4 

 

 

 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       
     ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 จํานวน 835 คน 
โดยแบงออกเปนสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 จํานวน 213 คน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6จํานวน 
125 คน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 จํานวน 149 คน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 จํานวน156 คน 
สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 จํานวน 100 คน และสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 จํานวน 92 คน  

ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยาง เพ่ือกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับการวิจัย โดย
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยสูตร
ของทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อนเทากับ .05)
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได เทากับ 193 ตัวอยาง  

วิธีการสุมตัวอยางมาใชในการศึกษาครั้งนี้ใชการสุมตัวอยางแบบชั้น (Stratified random 
sampling) จากการกําหนดสัดสวน โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6 - 10 จากนั้นผูวิจัยทํา
การแบงสัดสวนของแตละภาค และทําการสุมตัวอยางอยางงายในแตละภาค 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
- มิติท่ี 1 ดานคาตอบแทน 
- มิติท่ี 2 ดานกระบวนการ 
- มิติท่ี 3 ดานขอมูลขาวสาร  
- มิติท่ี 4 ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
- มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ 
- มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

บุคคล 
- มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ 

หัวหนางาน  

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- เพศหัวหนางาน 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- การศึกษา 
- อายุราชการ 
- ประเภทพนักงาน 
- ตําแหนง 
- หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน 
- การเปนดาวเดนในองคการ 

สถานะทางสังคมในองคการ 
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2. เครื่องมือในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเรื่อง “การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา” เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน โดยมีลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบปลายปด 
(Close Questionnaire) ดังนี้  
 - แบบสอบถามสวนท่ี 1 ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ Colquitt et al. 
(2001) โดยนําแบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ทดลองใชในกลุมทดลอง จํานวน 30 คน มีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท้ังฉบับมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 
.942 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก  
 - แบบสอบถามสวนท่ี 2 ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ Robinson และ 
Bennett (2000)  โดยนําแบบวัดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการมาทดลองใชในกลุมทดลอง จํานวน 
30 คน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท้ังฉบับ มีคาความ
เชื่อม่ันเทากับ .939 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก 
 แบบสอบถามวัดสถานะทางสังคมในองคการ ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ  
Djurdjevic, E., Stoverink, A. C., Klotz, A. C., Koopman, J., da Motta Veiga, S. P., Yam, K. C., & 
Chiang, J.T.J. (2017) โดยนําแบบวัดสถานะทางสังคมในองคการ มาทดลองใชในกลุมทดลอง จํานวน 
30 คน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Codefficient) ท้ังฉบับ มีคาความ
เชื่อม่ันเทากับ .953  แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก 
 - แบบสอบถามสวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด อายุราชการ ประเภทพนักงาน ตําแหนง หนวยงาน
ท่ีปฏิบัติงาน และการเปนดาวเดนในองคการ 

3. การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 
 1) สถิติท่ีใชในการทดสอบความแตกตางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพนักงานประเภท

ตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการ และคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ คือ การแจกแจงแบบที และการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

2) สถิติ ท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยทําการทดสอบตัวแปรคุมพรอมกับตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ
สําหรับแตละตัวแปรตาม ท้ังหมด 3 โมเดลการทดสอบ   
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สรุปผลการวิจัย 
ตารางที 1  
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนกตามตัวแปร
ประเภทพนักงาน (n=193)                          

ตัวแปร 

อํานวยการ 
(n=9) 

วิชาการ 
(n=81) 

ท่ัวไป 
(n=103) F-test 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

ดานคาตอบแทน 3.70 .58 3.28 .98 3.31 1.08 F=.72 ปานกลาง 

ดานกระบวนการ 3.55 .73 2.70 1.18 2.85 1.13 F=2.37 ปานกลาง 

ดานขอมูลขาวสาร 3.53 .98 2.97 .95 2.84 1.09 F=1.94 ปานกลาง 

ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 

3.36 .99 3.41 .74 3.23 82 F=1.28 ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรม

ในองคการ 

3.54 

 

.71 

 

3.09 

 

.79 

 

3.06 

 

.87 

 

F=1.39 

 

ปานกลาง 

 
ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนกตามประเภท

พนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ 
 1) ประเภทพนักงานท่ีตางกันมีการรับรูความยุติธรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 2) พนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการ จะมีการรับรูความยุติธรรมในองคการมากกวาพนักงานท่ี
ไมใชดาวเดนในองคการ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก การรับรูความ
ยุติธรรมดานคาตอบแทน ในมิติท่ี 1 ดานกระบวนการ มิติท่ี 2 และดานขอมูลขาวสาร มิติท่ี 3 สวนการรับรู
ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการ จะมีการรับรูความ
ยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในมิติท่ี 4 มากกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ โดย
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามประเภท
พนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ 
 1) ประเภทพนักงานท่ีตางกันมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

บุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  

 2) การเปนดาวเดนในองคการพบวา มีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญท่ีระดับ.01 ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี

ระดับ .05 
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ตารางท่ี 2  

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามตัวแปร 

ประเภทพนักงาน (n=193) 

ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตาม
ตัวแปรประเภทการเปนดาวเดนในองคการ (n=193) 

 ผลการวิเคราะหอิทธิพลการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ดังนี้ 

 1) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) การรับรูความ
ยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ี
สงผลเสียตอบุคคล สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (B = -.230: p < .05) ตัวแปรท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนใน
การความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) ไดเทากับ R2= 0.135  คิดเปนรอยละ 13.5 
 2) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) การรับรู
ความยุติธรรม ดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนา
งาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธ
ทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน  (B = -.222: p < .05; B= -.199: p < .05) ตัวแปรท้ังหมด
สามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) ไดเทากับ 
R2= 0.112 คิดเปนรอยละ 11.2 
 

ตัวแปร 

อํานวยการ 
(n=9) 

วิชาการ 
(n=81) 

ท่ัวไป 
(n=103) F-test 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น �̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ 

0.41 .37 0.80 .58 0.92 .64 F=3.26* ต่ํา 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล 0.15 .28 0.60 .61 0.69 .70 F=3.06* ต่ํา 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

หัวหนางาน 

0.17 .19 0.49 .52 0.57 .59 F=2.43 ต่ํา 

ตัวแปร 

ดาวเดน 
 

(n=64) 

ไมใช 
ดาวเดน 
(n=129) 

 
t-test 

 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
�̅� 

S.D
. 

�̅� 
S.D
. 

  พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 0.76 .57 0.89 .63 t=-1.31 ต่ํา 

  พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล 0.41 .52 0.74 .69 t=-3.70** ต่ํา 

  พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 0.39 .48 0.58 .57 t=-2.32* ต่ํา 
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ตารางท่ี 5  

วิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอพฤติกรรมองคการ 

 
อภิปรายผล  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนกตามตัวแปร
ประเภทพนักงาน พบวา ตัวแปรประเภทพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมไมแตกตางกัน ซ่ึงขัดแยงกับ
การศึกษาของ Potipiroon และ Rubin (2018) พบวา ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการใน
การกําหนดผลตอบแทน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล สงผลมากตอขาราชการท่ีมีสถานภาพสูง 
(ขาราชการกลุมสายวิชาการ แทงท่ี 2) ท้ังนี้ เวลาท่ีองคการหรือหัวหนางานไมยุติธรรมกับขาราชการ
กลุมนี้ จะรูสึกถึงความยุติธรรมมากกวาขาราชการแทงท่ี 1 
 ผลท่ีนาสนใจอีกประการหนึ่ง คือ ถึงแมวาพนักงานแตละประเภทจะรับรูถึงความยุติธรรมไม
แตกตางกันแตผลการศึกษาพบวาการแสดงออกทางดานพฤติกรรมแตกตางกันโดยพนักงานประเภท
อํานวยการจะแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลนอยกวา

 
Model 1 
(CWB-O) 

Model 2 
(CWB-I) 

Model 3 
(CWB-S) 

 b   SE beta b   SE beta b SE beta 

ปจจัยสวนบุคคล          
อาย ุ(ปี) .008 .496 .129 -.003 .009 -.038 .000 .008 .007 
อายุงาน (ป) -.081 .080 -.136 .093 .081 .146 .015 .069 .028 
เพศ -.053 .104 -.043 -.019 .105 -.015 .-.103 .090 -.093 
การศกึษา .068 .081 .072 -.029 .082 -.028 .061 .070 .072 
การเป็นดาวเดน่ในองค์กร .148 .111 .113 .199 .113 .142 .133 .097 .113 
สถานะทางสงัคมในองค์การ .023 .052 .041 .012 .052 .020 .018 .045 .035 
ตัวแปรอิสระ          
การรับรูความยุติธรรม 
ดานคาตอบแทน -.048 .061 -.080 

 
.025 

 
.062 

 
.038 -.024 .053 -.043 

การรับรู้ความยตุิธรรม 

ดานกระบวนการ .108 .062 .202 
 

-.098 
 

.063 
 

-.171 .099 .054 .204 
การรับรู้ความยตุิธรรม       

ด้านข้อมลูขา่วสาร -.108 .066 -.184 
 

.082 
 

.068 
 

.130 -.118* 0.58 -.222* 
การรับรูความยุติธรรมดาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล -.025 .078 -.032 

 
-.189* 

 
..080 

 
-.230* -.138* .068 -.199* 

F Test .923 2.82**    2.28* 
R2 .049 .135   .112 
Adjusted R2 -.004 .087   .063 



 

9 

พนักงานประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป ซ่ึงอาจเปนไปไดวา พนักงานประเภทอํานวยการ ดํารง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน เงินเดือนมากข้ึน อาจแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ และตอเพ่ือนรวมงาน
นอยลง เพราะเกรงวาจะมีผลกระทบกับตําแหนง หนาท่ีการงานของตัวเอง เชนเดียวกับคนท่ีเปนดาว
เดนในองคการจะมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการนอยกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ อาจ
เปนไปไดเชนเดียวกันวาตองการรักษาภาพลักษณของตัวเอง ไมใหกระทบกับหนาท่ีการงาน หรืออีก
ประการหนึ่งคือ มองวาตัวเองเปนคนมีศักยภาพสูง มีสถานะเหนือกวาเพ่ือนรวมงาน หัวหนางานให
ความสําคัญ จึงแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการนอยลง 
 จากการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา การ
รับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร มี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล และพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนากลาวคือ 
เม่ือพนักงานรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลและดานขอมูลขาวสารอยูในระดับสูง 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและตอหัวหนางานก็จะนอยลง สอดคลองกับงานวิจัยของ Colquitt 
(2013) ก็พบวา การปฏิบัติจากหัวหนางานสําคัญมาก เพราะผูนําเปนบุคคลท่ีอยูใกลกับลูกนอง มี
ปฏิสัมพันธกันตลอดเวลา ผูนําเปนทรัพยากรและมีอํานาจในมือ หากหัวหนางานปฏิบัติกับลูกนองเปน
อยางดี ลูกนองก็อยากตอบแทนหัวหนา โดยจะลดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานและบุคคลอ่ืน
นอยลง ในทางตรงขามหากหัวหนาปฏิบัติกับลูกนองดวยความหยาบคาย ลูกนองก็จะมีพฤติกรรมท่ีสงผล
เสียองคการ เชน อยากเอาคืน อยากแกแคน กาวราวกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน เชนเดียวกับ 
Potipiroon  และ Rubin (2018) พบวา ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล สงผลตอความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนพลเมืองท่ีดี โดยสงผล
มากกวาความยุติธรรมดานอ่ืนๆ  
 
ขอเสนอแนะ 
  1) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล องคการตองมุงพัฒนาเรื่องภาวะผูนํา การปฏิบัติกับลูกนอง 

ดวยความเปนมิตร ยอมรับ และใหเกียรติ เห็นคุณคาของลูกนอง การอธิบายใหขอมูลตางๆ ตองมีความ
ชัดเจน โปรงใส และมีขอมูลเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานลูกนองไดอยางยุติธรรม  
โดยเฉพาะในชวง การประเมินผลการปฏิบัติงานและการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบ     
 2) ดานขอมูลขาวสาร ผูบริหารองคการควรใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอพนักงานในการ

ทํางานมีการอธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ขององคการ เพ่ือพนักงานรับรูวา 

องคการใหความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวเขา  

 3) จากผลการวิจัยพบวา คนท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ
มากกวาคนท่ีเปนดาวเดนในองคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานกลุมนี้ และมุงเนนการลด
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ โดยการสรางแรงจูงในในการทํางานใหกับพนักงานท้ังรูปแบบท่ีเปนตัว
เงินและไมใชตัวเงิน เชน มีการพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามผลงาน เลื่อนตําแหนง มีการยกยองใหรางวัล 
เปนตน 
 4) ผูบริหารจัดทําโครงการพัฒนาบุคลิกภาพ กิจกรรมการทํางานรวมกันเปนทีมและพัฒนาเรื่อง
ความฉลาดทางอารมณ เรียนรูหลักการควบคุมตนเอง การทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและแสดง
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ใหเห็นถึงขอเสียของการแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม สามารถทําควบคูไปกับการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและแนวทางในการสรางระดับการรับรูความยุติธรรมองคการใหมากยิ่งข้ึนได 
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