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บทคัดยอ 

  งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรมของพนักงาน

สํานักงานทรัพยากรน้ํา 2) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานประเภทตาง ๆ รวมถึงคนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ และ 3) 

เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ กลุมตัวอยาง 

คือ พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 193 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม มาตรวัด  4 ระดับ 

5 ระดับ และ 7 ระดับ สถิติท่ีใช คือ การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจง

แบบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

  ผลการวิจัย พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามีการรับรูความยุติธรรมในระดับ

ปานกลาง โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําในกลุมตําแหนงท่ีแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรม 

ในองคการไมแตกตางกัน อยางไรก็ตามพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีการรับรูความยุติธรรม    

ในองคการมากกวาคนอ่ืนๆ สวนการวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอ

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลสงผล

ตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและหัวหนางาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารสงผล

ตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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ABSTRACT 

  The objectives of this research are: 1) to measure the level of 

perception of organizational justice of employees in the Water Resources Regional 

Office, 2) to compare the levels of perceived justice among employees in different 

positions and between talented employees and non-talents and 3) 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 rating 

scale questionnaire. The data was analyzed using Mean (�̅�), Standard Deviation (S.D.), 

t-test and one way ANOVA analysis of variance, Pearson's correlation coefficient test 

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.   
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาของปญหาและปญหา 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมในปจจุบันสงผลใหระบบราชการตองมีการ

ปรับปรุงระบบการบริหารราชการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

เพ่ือใหการบริหารราชการท่ีดีเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน           

และภาคประชาชนสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนกลยุทธหนึ่ง     

ท่ีมีความสําคัญในการบริหารราชการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนจึงไดพัฒนากลยุทธ

การบริหารทรัพยากรมนุษยในลักษณะตาง ๆ เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม

กับหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดี ประชาชนจะไดรับประโยชนในฐานะผูรับบริการ 

นอกจากการนํากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวมาปรับเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

แลวนั้น องคการตองหาวิธีการในการรักษาคนดี คนเกง ใหอยูกับองคการอยางยาวนานท่ีสุด                         

ท้ังนี้บุคลากรยังตองมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพดวย จากผลการวิจัยพบวา 

กลไกหนึ่งท่ีสําคัญท่ีเชื่อมตอระหวางองคการกับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ คือ การรับรูความ

ยุติธรรม โดย ผลวิจัยของ บริษัท อเด็คโก ประเทศไทย จํากัด เผยผลสํารวจนาสนใจ “หัวหนาแบบไหน        

ท่ีลูกนองคนไทยอยากทํางานให” โดยจากการสํารวจกับพนักงานในหลายองคกร หลากเจเนอเรชั่น 

จํานวน 2,076 คน พบวา คุณสมบัติของหัวหนาท่ีลูกนองตองการมากท่ีสุด คือ 1) มีความยุติธรรม 

รอยละ 73.51 โดยสวนใหญหวังใหหัวหนาใหความเสมอภาคกับทุกคนในทีม ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง ไม

เห็นแกประโยชนสวนตัวหรือพวกพอง แตควรตัดสินคนจากผลงานและความถูกตอง 2) สื่อสารชัดเจน 

รอยละ 71.05 3) มีเหตุผล รอยละ 69.46 4) ไมเอาเปรียบลูกนอง รอยละ 67.63 5) ใหเกียรติลูกนอง  

รอยละ 67.15 6) รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง รอยละ 69.91 และ 7) รักษาคําพูด รอยละ 65.08 

(บริษัท อเด็คโกประเทศไทย จํากัด, 2561) สอดคลองกับ Colquitt, Conlon, Wesson, Porter และ 

Ng (2001) ท่ีพบวา พนักงานท่ีรูสึกวาองคการท่ีมีความยุติธรรมจะมีความไววางใจในตัวหัวหนางาน  

มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในผลตอบแทนและมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน ในทาง

กลับกัน พนักงานท่ีรูสึกวาองคการไมยุติธรรมจะมีทัศนคติท่ีไมดีตอองคการและปฏิบัติพฤติกรรม

ทางดานลบ เพ่ือตอบโตองคการอยางรุนแรง ทําใหเกิดผลในทางลบ (Cropanzano และ Randall, 1993) 

ไดแก การขโมยของจากองคการ (Greenberg, 1990) มีพฤติกรรมการถอนตัวออกจากงาน เชน การลาออก 
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การขาดงาน (Sheppard, Lewicki และ Minton, 1992; Simons และ Roberson, 2003) ตองการ

แกแคนองคการ (Skarlicki และ Folger, 1997)  และมีพฤติกรรมกาวราวในสถานท่ีทํางาน (Dietz, 

Robinson, Folger, Baron และ Schulz, 2003) ซ่ึงผลการวิจัยในตางประเทศระบุวามีบุคลากรมาก

ถึงรอยละ 33 ถึง รอยละ 75 ไดเคยเขาไปมีสวนรวมกับพฤติกรรมเหลานี้ (Bennett และ Robinson, 

2000) 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) หมายถึง 

การท่ีพนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรูถึงกฎ ระเบียบ 

บรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนดผลตอบแทน และการมี

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและเทาเทียม โดยแบงการรับรู

ความยุติธรรมเปน 4 มิติ คือ 1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive 

Justice) เปนการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจายอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 2) การรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Perceptions of Procedural Justice) เปนการรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับการกําหนดคาตอบแทน 3) การรับรูความยุติธรรมดานขอมูล

ขาวสาร (Perceptions of Informational Justice) เปนการรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ี

มีความชัดเจน โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได

อยางยุติธรรม และ 4) การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions of 

Interpersonal Justice) เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีกับ

บุคลากร และปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับและใหเกียรติเห็นคุณคาของบุคลากร 

(Colquitt et al., 2001) ดังนั้น การรับรูความยุติธรรมในองคการนับเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งของ

การอยูรวมกันอยางมีความสุขของคนในองคการโดยความยุติธรรมในองคการเปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็น

ถึงการท่ีบุคคลรับรูวาเขาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมในการทํางานเพียงใดและความยุติธรรมใน

องคการ มีศักยภาพมากพอท่ีจะสรางประโยชนตอองคการและพนักงาน (Cropanzano, Bowen, และ 

Gilliland, 2007)  

สํานักงานทรัพยากรน้ํา เปนหนวยงานราชการสวนกลางท่ีมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาคแตละ

จังหวัด อยูภายใตการกํากับดูแลของกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

โดยเกิดจากการปฏิรูประบบราชการ เม่ือป พ.ศ. 2545 ไดนําไปสูการจัดตั้งกรมทรัพยากรน้ํา ตาม

กฎกระทรวงการแบงสวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ลงวันท่ี 9 ตุลาคม 2545 ในฐานะหนวยงานภาครัฐท่ีมีภารกิจหลัก

ดานการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ซ่ึงบุคลากรของสํานักงานฯ มาจากหลายหนวยงานดวยกัน เชน 

กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท กรมอนามัย เปนตน ปจจุบันพนักงานในสํานักงานทรัพยากรน้ํามีความ

หลากหลายเพ่ิมมากข้ึน ไมวาจะเปนขาราชการ พนักงานราชการ ท่ีบรรจุเขารับราชการมาใหมหรือ 
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โอน ยาย มาจากหนวยงานอ่ืน ซ่ึงมีความคิดและวิธีการทํางานท่ีแตกตางกันอยางเห็นไดชัดเจน แตก็

ไมไดเปนอุปสรรคในการทํางานมากเทากับปญหาการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการเพราะในการ

ทํางานนั้น บุคคลมักคาดหวังถึงผลลัพธท่ีตนเองไดลงทุนไปในการทํางาน โดยบุคคลจะนําสิ่งท่ีตนเองมี 

เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ ความทุมเท มาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคการมีความ

เจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพและสิ่งตอบแทนท่ีบุคคลคาดหวังวาจะไดรับจากการลงทุนไป เชน 

เงินเดือนท่ีเหมาะสม การประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ท้ังนี้ เพ่ือการดํารงชีวิตในสังคมอยางท่ี

ตองการ หากบุคลากรเกิดการรับรูวาการแลกเปลี่ยนหรือผลตอบแทนท่ีไดรับไมสมดุลกับสิ่งท่ีตนเอง

ใหกับองคการไป บุคลากรยอมเกิดความรูสึกถึงความไมยุติธรรม ซ่ึงอาจสงผลตอการแสดงพฤติกรรม  

ทางลบ อันไดแก การมาทํางานสายโดยไมมีเหตุผลอันสมควร ทําลายทรัพยสินขององคการ หรือลักขโมย

ทรัพยสินองคการ แสดงพฤติกรรมกาวราวกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานสงผลกระทบตอผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงจะสงผลเสียตอองคการในทายท่ีสุด  

จากปญหาดังกลาว ผูวิจัยตองการศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลของการรับรูความ

ยุติธรรมองคการ ใน 4 มิติ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ เชน การมาทํางานสาย การกลับ

กอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางานผิดพลาด การทํางานต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การทําลาย

ทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางานและการแสดงพฤติกรรมกาวราวทางกายและวาจา 

เปนตน นอกจากนั้น ผูวิจัยยังสนใจวาพนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ี

ไมใชดาวเดนในองคการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการแตกตางกันหรือไม 

1.2 วัตถุประสงค  

  1.2.1 เพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรมของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

  1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ 

  1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอองคการ 

  1.2.4 เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ี        

สงผลเสียตอองคการ 
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1.3 สมมติฐาน 

1.3.1 พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนใน

องคการ รับรูถึงความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 

1.3.2 การรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

1.3.3 การรับรูความยุติธรรมสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

1.4 ความสําคัญและประโยชนของการวิจัย 

การศึกษาความยุติธรรมในองคการ กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา กรมทรัพยากรน้ํา 

ซ่ึงอาจจะดูลอแหลมตอชื่อเสียงและความนาเชื่อถือขององคการ แตเจตนาการศึกษาของผูวิจัยไมได

ตองการใหเกิดผลกระทบทางลบ ตอความเชื่อถือและประสิทธิภาพการทํางานของกลุมตัวอยาง     

แตอยางไร เพียงแตตองการสะทอนใหผูบริหารไดรับทราบถึงสาเหตุท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

กับองคการในรูปแบบตาง ๆ เม่ือพนักงานเกิดการรับรูท่ีไมยุติธรรม 

ผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปนขอมูลพ้ืนฐานใหกับผูบริหารในสํานักงานทรัพยากรน้ํา  

และบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจ ในการนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติและใชประโยชนในดานนโยบาย   

การกําหนดกลยุทธ ปรับปรุงโครงสรางในการจายคาตอบแทน กระบวนการในการจายคาตอบแทน 

สรางสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางหัวหนากับลูกนอง ตลอดจนเปนเครื่องมือในการสรางความเขาใจ 

ท่ีถูกตองเก่ียวกับการรับรูขอมูลขาวสาร เพ่ือกอใหเกิดความยุติธรรมในองคการใหมากข้ึน และลด

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เรื่อง การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา โดยผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้   

  1.5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 

  ศึกษาขอมูลการรับรูความยุติธรรมในองคการ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

ความเสมอภาค การแลกเปลี่ยนทางสังคม ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยควบคุม 
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  1.5.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  กลุมประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค    

1, 6-10 ซ่ึงไดรับการแตงตั้ง หรือวาจางใหปฏิบัติงานในสํานักงานทรัพยากรน้ํา กรมทรัพยากรน้ํา 

จํานวน 835 คน ขนาดกลุมตัวอยาง ใชวิธีการคํานวณโดยใชสูตร ทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) 

ท่ีระดับความเชื่อม่ัน รอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน เทากับ .05) ขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได 

เทากับ 270 คน  

1.5.3 ขอบเขตดานตัวแปร 

  ตัวแปรอิสระ ไดแก การรับรูความยุติธรรมท้ัง 4 มิติ ไดแก การรับรูความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 

และการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

  ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ มี 3 มิติ ไดแก พฤติกรรม       

ท่ีสงผลเสียตอองคการ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล และพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 

  ตัวแปรควบคุม ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ เพศหัวหนางาน อายุ 

สถานภาพสมรส การศึกษา อายุราชการ ประเภทพนักงาน ตําแหนง หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน การเปน

ดาวเดนในองคการและสถานะทางสังคมในองคการ 

  1.5.4 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

  การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการในพ้ืนท่ีสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

  1.5.5 ขอบเขตดานเวลา 

  การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการระหวางเดือน มกราคม 2562 – มิถุนายน 2562 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

  สํานักงานทรัพยากรน้ํา หมายถึง หนวยงานราชการสวนกลางท่ีมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาค

แตละจังหวัด ในท่ีนี้ ใหหมายถึง สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6-10 อยูภายใตการกํากับดูแล      

ของกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ซ่ึงมีหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน       

การจัดตั้งองคกรบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ําและทองถ่ิน พัฒนา เสริมสราง                 

ขีดความสามารถ รวมท้ังเผยแพรประชาสัมพันธเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรน้ํา ดําเนินการจัดทํา

แผนปฏิบัติการ สํารวจออกแบบและพัฒนา อนุรักษ ฟนฟู การใชประโยชนและการแกไขปญหา    

ของลุมน้ํา พัฒนาระบบฐานขอมูลและเปนศูนยเครือขายขอมูลและสารสนเทศ ใหคําปรึกษาดาน
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เทคนิควิชาการ มาตรฐานและกฎเกณฑเก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแกหนวยงานของรัฐ 

และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ปฏิบัติงานในฐานะฝายเลขานุการของคณะกรรมการและ

คณะอนุกรรมการเก่ียวกับทรัพยากรน้ําในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบและปฏิบัติงานรวมกับ/หรือสนับสนุน

การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย  

  พนักงาน หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ ท่ีปฏิบัติงานอยูใน

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6-10 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

  การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice)  

หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูวาตน ไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรูถึงกฎ 

ระเบียบ บรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนดผลตอบแทนและ

การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและเทาเทียม โดยแบงเปน 

4 มิติ คือ 

  1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive Justice) 

หมายถึง เปนความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจายอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 

  2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Perceptions of Procedural Justice) 

หมายถึง ความยุติธรรมดานกระบวนการเปนความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับ

การกําหนดคาตอบแทน 

  3) การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Perceptions of Informational 

Justice) หมายถึง การรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีความชัดเจน โปรงใส และมีขอมูล

เพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม  

  4) การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions  

of Interpersonal Justice) หมายถึง เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพ

ท่ีดีกับบุคลากรและปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับ ใหเกียรติและเห็นคุณคาของ

บุคลากร 

  พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) หมายถึง 

พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานตั้งใจกระทําใหองคการ หัวหนางานและสมาชิกในองคการเกิดความ

เสียหาย เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางานผิดพลาด การทํางาน   

ต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางานและการ

แสดงพฤติกรรมกาวราวทางกายและวาจา เปนตน โดยสามารถแบงไดเปน 3 มิติ คือ  

  1) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior 

Toward the Organizational) ไดแก การมาทํางานสาย การขาดงานโดยไมมีเหตุผล การทํางาน

ต่ํากวามาตรฐาน การแกลงทํางานผิดพลาด การนําทรัพยสินองคการไปใชสวนตัว เปนตน 
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  2) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (Counterproductive Work Behavior Toward 

the Individuals) ไดแก การแสดงพฤติกรรมหยาบคายตอเพ่ือนรวมงาน การนินทาเพ่ือนรวมงาน 

การโตเถียงรุนแรงกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

  3) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (Counterproductive Work Behavior 

Toward the Supervisor) ไดแก การนินทาหัวหนางานใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลภายนอกฟง การจงใจ

ไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางาน การแสดงพฤติกรรมกาวราวตอหัวหนางาน เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
  
 
 
 

บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยได ศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย ท่ีเ ก่ียวของ            

ซ่ึงประกอบไปดวย 

2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) 

2.2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) 

2.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

2.4 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Thoery)  

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) 

2.1.1 ความหมายเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

  ในการศึกษาความยุติธรรมในองคการมีผู ศึกษา ท้ังนักวิชาการ และนักวิจัย      

หลายทาน ไดใหคํานิยามของคําวา การรับรูความยุติธรรมในองคการไวหลากหลาย โดยความหมาย

ดังกลาวสามารถอธิบายได ดังตอไปนี้ 

   Greenberg (1990) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวา 

หมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีองคการจัดสรรใหกับพนักงานและความยุติธรรมของการ

ปฏิบัติท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทน สอดคลองกับ Colquitt et al. (2001) กลาววา 

ความยุติธรรมในองคการสามารถอธิบายไดโดยพิจารณาจากสาเหตุและผลลัพธของการรับรูในเรื่อง

ความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการท่ีใชในการกําหนดผลตอบแทน สวน Gordon (2002) 

พบวา การรับรูความยุติธรรมวาเปนการรับรูของบุคคลท่ีเก่ียวกับความยุติธรรมในการปฏิบัติของ

องคการในดานผลตอบแทน กระบวนการในการตัดสินใจดานผลตอบแทนและระบบขององคการ     

ท่ีเปนตัวกําหนดผลตอบแทนและกระบวนการตัดสินใจ ซ่ึงท่ีกลาวมาขางตน สวนใหญจะให

ความหมายท่ีเก่ียวกับการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการตัดสินใจในเรื่องผลตอบแทนท่ีองคการ

จัดสรรใหพนักงานในองคการ แตก็ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานท่ีใหความหมายท่ีแตกตางไมไดเห็นวา
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การรับรูความยุติธรรมในองคการจะตองเปนเรื่องเก่ียวกับคาตอบแทนและกระบวนการจัดสรร

คาตอบแทนเพียงอยางเดียว แตยังเก่ียวกับดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูใตบังคับบัญชากับ

ผูบังคับบัญชา โดย Jame (1993 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) พบวา การรับรูของบุคคลหรือ

กลุมเก่ียวกับความยุติธรรมท่ีไดรับจากองคการท้ังดานผลตอบแทนและปฏิสัมพันธดานอ่ืน เชน เปนท่ี

ยอมรับขององคการ เชนเดียวกับ Ogan (1998 อางถึงใน จินตนา พงษศรีทอง, 2546) ไดใหความ

หมายความยุติธรรมในองคการวา การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการและ

ผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม ตอมา Folger และ Cropanzano (1998) เห็นวาการรับรูความยุติธรรม

ในองคการ หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีเก่ียวของกับกฎ ระเบียบ และบรรทัดฐานทาง

สังคม ท่ีใชควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังรางวัล และการลงโทษ) และกระบวนการท่ีใชในการ

ตัดสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจในดานอ่ืนๆ ซ่ึงรวมท้ังการปฏิบัติตอกันระหวาง

บุคคลดวย อยางไรก็ตาม sheppard, Lewicki, และ Minton (1992) ไดกลาวเพ่ิมเติมวา การรับรู

ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การตัดสินสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับองคการวากอใหเกิดประโยชน หรือสงผล

เสียกับตนอยางใด โดยคําถึงถึงหลักความสมดุลและความถูกตอง ท้ังนี้ ยังมีนักวิชาการของประเทศไทย

หลายคนท่ีไดใหความหมายการรับรูความยุติธรรมในองคการ เชน ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ไดให

ความหมายการรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานวาไดรับความยุติธรรม

จากองคการ การมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาและระบบตาง ๆ 

ภายในองคการ รวมถึงอิศรัฎฐ รินไธสง (2559) ไดใหความหมายวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

หมายถึง การแปลความหมายของพนักงานเก่ียวกับการรับรูถึงความยุติธรรมท่ีพนักงานไดรับจาก

องคการ ซ่ึงเก่ียวของการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน รวมถึงการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับกฎ และขอบังคับในองคการ

อยางเปนธรรม 

  จากท่ีผูวิจัยศึกษางานวิจัยตาง ๆ สามารถสรุปไดวา การรับรูความยุติธรรม         

ในองคการ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรู

ถึงกฎ ระเบียบ บรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนด

ผลตอบแทน และการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและ     

เทาเทียม 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

  แนวคิดและทฤษฎีดานการรับรูความยุติธรรมขององคการในยุคแรก ๆ จะให

ความสําคัญดานการจัดสรรคาตอบแทนเปนหลัก โดย Homan (1961 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) 

กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนเก่ียวของกับความคาดหวังของบุคคลวาเขาควรไดรับ

ผลตอบแทนท่ีคุมคากับสิ่งท่ีลงทุน และจะรูสึกไมพอใจถารับรูวาผลตอบแทนท่ีไดรับนั้นไมยุติธรรม 

โดยสิ่งท่ีลงทุน ไดแก ประสบการณในการทํางาน การศึกษา ความมานะพยายามและการฝกอบรม 
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เพ่ือใหไดมาซ่ึงผลตอบแทน เชน คาจาง คาตอบแทน สวัสดิการ การควบคุม และการบังคับบัญชา 

การมอบหมายงาน พนักงานจะทําการเปรียบเทียบสัดสวนของผลตอบแทนกับสิ่ง ท่ีลงทุน 

(Output/Input) ของตนกับของผูอ่ืน (Adams 1965 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) และใน

บางครั้ง การนําเอาคุณคาของความยุติธรรมมาใชนั้น จะไดผลเปนท่ีนาพอใจเพียงใดข้ึนอยูกับ

สถานการณและสภาพแวดลอมในขณะนั้นดวย เชน ในบางสถานการณการกระจายผลตอบแทนตาม

ความตองการของบุคคลอาจจะมีความยุติธรรมมากกวาการกระจายตามผลงาน เปนตน (Deutsch 

(1975 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) 

  ตอมา Thibaut และ Walkers (1978) เนนแนวคิดเรื่องการรับรูความยุติธรรม  

ดานกระบวนการ ซ่ึงพัฒนามาจากกระบวนการทางกฎหมาย คือ บุคคลจะเกิดความรูสึกพึงพอใจ 

หากไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีและมีแนวโนมท่ีจะยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุน   

วามีความยุติธรรมมากกวาคูพิพาทท่ีมิไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ถือเปนทฤษฎีท่ีบุกเบิก

แนวคิดท่ีเนนใหความสําคัญกับกระบวนการประเมินมากข้ึน โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวม        

ในกระบวนการตั้งแตตน มิใชรอผลการประเมินอยางเดียวดังเชนแนวคิดในอดีต Bies และ Moag (1986) 

ไดเสนอแนวคิดการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสอดคลองกับ Skarlicki และ Folger (1997) พบวา หากความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเปนไปดวยความยุติธรรมในระดับสูง     

ก็จะทําใหความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการมีอิทธิพลลดลง กลาวคือ หาก

ผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นถึงความหวงใยและใสใจตอพนักงาน ใหเกียรติเคารพในสิทธิของ

ผูใตบังคับบัญชา พนักงานก็จะสามารถอดทนตอความไมยุติธรรมในการกําหนดคาตอบแทนและความ

ไมยุติธรรมในกระบวนการไดในระดับหนึ่ง นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการท่ีสําคัญอีกหลายทาน ไดแบง

ความยุติธรรมขององคการ ออกเปนมิติตาง ๆ ดังนี้   

   Greenberg (1987) ไดจําแนกองคประกอบการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ออกเปน 2 มิติ ไดแก 1) มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive Proactive Dimension) ประกอบดวย 1.1) 

มิติเชิงรับ (Reactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับพฤติกรรมท่ีบุคคล

พยายามท่ีจะหลบหนีหรือหลีกเลี่ยงสภาพท่ีทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม 1.2) มิติเชิงรุก 

(Proactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําเพ่ือ

สงเสริมใหเกิดความยุติธรรมและพยายามตรวจสอบความยุติธรรมในองคการ 2) มิติดานกระบวนการ

และเนื้อหา (Process and Content Dimension) แบงออกเปน 2.1) มิติดานกระบวนการ (Process 

Dimension) มีกําเนิดมาจากงานวิจัยดานกฎหมาย ไดแก แนวทางท่ีคณะลูกขุนใชในการตัดสินคดี

เก่ียวกับผลท่ีเกิดจากการตัดสินคดี ดังนั้น เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้จะเก่ียวของกับความยุติธรรม

ของกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจในองคการและการนําเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ และ 2.2) 

มิติดานเนื้อหา (Content Dimension) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับความยุติธรรมท่ีเปนผล

มาจากการจัดสรรผลตอบแทน มิตินี้จะกลาวถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ี
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ไดรับจากหนวยตางๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม ตอมาป ค.ศ. 1990 Greenberg ไดทําการ

วิจัยท่ีเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการอีกครั้งและไดองคประกอบการรับรูความยุติธรรมใน

องคการออกเปน 2 องคประกอบ ดังนี้ 1) ดานการจัดสรรผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 

การรับรูของพนักงานเก่ียวกับการจัดสรรผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ เชน เงินเดือน สวัสดิการและ

ผลตอบแทนอ่ืนๆ มีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับตนทุนท่ีลงทุนไปกับการทํางานในองคการ เชน ความพยายาม 

ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ 2) ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 

(Procedural Justice) หมายถึง ความยุติธรรมของนโยบาย กระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือกําหนด

ผลตอบแทน โดยกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจตองเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม สามารถ

ตรวจสอบได ไมมีอคติ โดยไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตอมา Moorman (1991) ใช

แนวคิดของ Greenberg เปนพ้ืนฐานในการศึกษา โดยแบงองคประกอบของการรับรูความยุติธรรม

เปน 2 มิติ คือ 1) ดานการจัดสรรผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง ระดับรับรูของพนักงาน

เก่ียวกับการจัดสรรผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ รางวัล สวัสดิการ และผลตอบแทนอ่ืน ๆ มีความ

ยุติธรรมเม่ือเทียบกับตนทุนท่ีลงทุนไปกับการทํางานในองคการท้ังระดับการศึกษา ความรับผิดชอบ 

ความเครียดและผลการปฏิบัติงานและ 2) ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน (Procedural 

Justice) หมายถึง การรับรูของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรมดานกระบวนการตัดสินใจ แบงออกเปน 2 ดาน 

ดังนี้ 2.1) ดานกระบวนการท่ีเปนทางการ (Formal Procedures) หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ

เก่ียวกับนโยบาย กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการจัดสรรผลตอบแทน จะตองมีความม่ันคงไม

เปลี่ยนแปลงงาย ถูกตอง โปรงใส สามารถตรวจสอบได 2.2) ดานปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง 

(Interaction Procedures) หมายถึง ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองบนฐานความสัมพันธท่ี

ดีระหวางกัน โดยท่ีหัวหนาปฏิบัติตอลูกนองดวยความสุภาพ จริงใจ ใหเกียรติกันและกัน รวมถึง

หัวหนาตองสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของตนใหแกลูกนองรับทราบอยางถูกตอง เหมาะสม 

บนพ้ืนฐานขอมูลท่ีเชื่อถือได สรางความนับถือและไววางใจแกลูกนอง 

  นอกจากนี้ Sheppard, Lewicki, และ Minton (1992); Folger และ Cropanzano 

(1998) แบงความยุติธรรมในองคการเปน 3 มิติ ดังนี้ 1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive 

Justice) เก่ียวกับผลลัพธ (Outcome) หรือผลตอบแทนตองมีความสมดุล และถูกตองในการจัดสรร

ผลตอบแทน เชน การจายคาตอบแทน เงินเดือนท่ีเกิดจากการทํางาน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 

หากบุคคลรับรูวาไมมีความยุติธรรมก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ผูปฏิบัติงานมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีต่ําคุณภาพงานลดลงมีพฤติกรรมในการทําลาย (Withdrawal Behavior) ใหความรวมมือ

กับผูรวมงานนอยลงมีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจนกอใหเกิดความเครียด เปนตน 2) ความยุติธรรมดาน

กระบวนการ (Procedural Justice) เปนความยุติธรรมเก่ียวกับกระบวนการท่ีใชตัดสินใจในการจัดสรร

ผลลัพธ เชน การตัดสินใจในการจายคาตอบแทน กลาวคือ นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรม

เก่ียวกับคาตอบแทนแลว ยังประเมินถึงกระบวนการท่ีใชในการตัดสินคาตอบแทนวามีความยุติธรรม

หรือไม 3) ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) หรือ ดานปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) 
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เปนการประเมินกระบวนการและผลลัพธวายุติธรรมหรือไมยุติธรรม เชน ระบบการบังคับบัญชา 

ระบบการสรางขอมูลและระบบการรับขอมูลในองคการ  

  หลังจากนั้น Colquitt et al. (2001) แบงความยุติธรรมในองคการเปน 4 มิติ คือ 1) ความ

ยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive Justice) เปนความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจาย

อยางท่ัวถึงและเสมอภาค 2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนความยุติธรรม

ดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับการกําหนดคาตอบแทน 3) ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 

(Informational Justice) เปนการรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีความชัดเจน โปรงใส และ

มีขอมูลเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม และ 4) 

ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอ

ผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคลากรและปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร 

ยอมรับและใหเกียรติเห็นคุณคาของบุคลากร 

  จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดังกลาวขางตน 

สามารถแบงความยุติธรรมภายในองคการไดเปน 4 มิติ คือ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการ

กําหนดผลตอบแทน ดานขอมูลขาวสาร และดานสัมพันธระหวางบุคคล ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย

เลือกใชมิติการรับรูความยุติธรรมภายในองคการของ Colquitt et al. (2001) เนื่องจากมีการแบงปจจัย

และรายละเอียดแตละดานครอบคลุม และสอดคลองกับงานวิจัยนี้มากท่ีสุด  

2.2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior)  

2.2.1 ความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

ในการศึกษาพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ไดมีผูศึกษาท้ังนักวิชาการและนักวิจัย

หลายทาน ไดใหคํานิยามของคําวาพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการไวหลากหลาย โดยความหมาย

ดังกลาวสามารถอธิบายได ดังตอไปนี้ 

   Robinson และ Bennett (1995 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2557) ไดให

ความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีกระทําโดยตั้งใจท่ีละเมิดบรรทัดฐาน

ขององคการและคุกคามตอความเปนอยูท่ีดีขององคการ โดยองคการไดพิจารณาวาพฤติกรรมนั้น    

เปนพฤติกรรมท่ีขัดแยงตอผลประโยชนขององคการท้ังสิ้น เชน พฤติกรรมกาวราวทางกายและ      

ทางวาจา จะสงผลโดยตรงกับสมาชิกขององคการ การหลบเลี่ยงการทํางาน การตั้งใจทํางานใหต่ํากวา

มาตรฐาน จะสงผลโดยตรงกับองคการ เปนตน (Fox,Spector และ Miles, 2001; Gruys และ 

Sackett, 2003; Spector และ Fox, 2002) แตการกระทําบางอยางจะสงผลตอท้ังตัวบุคคลและองคการ

ข้ึนอยูกับเหตุผลหรือเปาหมายของการกระทํานั้น Spector, Fox และ Domagalski (2005 อางถึงใน 
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นภาภรณ อุทัยจรัสรัศมี, 2554) ไดใหความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการวาเปนพฤติกรรมท่ี

แสดงออกโดยเจตนาของพนักงานเพ่ือทํารายองคการ หรือสมาชิกขององคการ ซ่ึงมีท้ังพฤติกรรมท่ี

แสดงออกทางรางกายอยางเห็นไดชัด การใชวาจา การปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนและการปฏิบัติในทางลบตอ

องคการ เชน การใชทรัพยากรขององคการอยางไมเหมาะสม การทํางานผิดพลาด การไมบอก

ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานตอหัวหนางานและการลาหยุดงาน เปนตน ซ่ึงเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนอยาง

สมํ่าเสมอของการทํางาน โดยถูกพิจารณาวาเปนภาพสะทอนจากนิสัยในตัวบุคคล (Campbell, 

McCloy, Oppler และ Sager, 1993 อางถึงใน จิตรียา บุญชัย, 2550) เปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากความรูสึก

ภายในจิตใจท่ีจงใจใหองคการไดรับความเสียหายท้ังสิ้น (Dilchert, Ones, Davis และ Rostow, 2007 

อางถึงใน นภาภรณ อุทัยจรัสรัศมี, 2554) ดวยเหตุนี้การจงใจละเมิดกฎเกณฑถือเปนตัวอยางของ

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ  ซ่ึงพฤติกรรมนี้สงผลใหตัวบุคคลและองคการ ตกอยูในสภาวะวิกฤติ 

(Campbell, McCloy, Oppler และ Sager, 1993 อางถึงใน จิตรียา บุญชัย, 2550) ท้ังนี้ ยังมีนักวิชาการ

ของประเทศไทยหลายคนท่ีไดใหความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ เชน สุวิมล สุริยวงศ (2554) 

ไดใหความหมายของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการวา หมายถึง พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานจงใจ

กระทําใหองคการไดรับความเสียหาย เชน การหลบเลี่ยงงาน ทํางานต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การ

ขาดงาน และพฤติกรรมท่ีพนักงานจงใจกระทําใหสมาชิกในองคการไดรับความเสียหาย เชน 

พฤติกรรมกาวราว ทางกายและทางวาจา ตอมา วชิระ ทองคงอยู (2557) ไดใหความหมายของพฤติกรรม

ท่ีสงผลเสียตอองคการวาเปนการกระทําท่ีเกิดจากเจตนาของพนักงานและขัดตอบรรทัดฐานขององคการ 

ซ่ึงสงผลกระทบทางลบตอผลประโยชนขององคการและบุคคล โดยพฤติกรรมท่ีสงผลตอองคการ เชน 

การขโมยทรัพยสินขององคการ การใชเวลาพักมากเกินไป เปนตน นอกจากนี้ วันดี โอมาก (2559) ไดให

ความหมายของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการวาเปนการกระทําใด ๆ ท่ีจงใจใหองคการ บุคคลใน

องคการและหัวหนางานไดรับผลเสียจากการกระทํานั้น เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน 

การขาดงาน พฤติกรรมกาวราว การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การติฉินนินทา การจงใจไมกระทํา

ตามคําสั่งของหัวหนางาน การขัดขวางการทํางานของเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานไมสําเร็จ เปนตน 

จากท่ีผูวิจัยศึกษางานวิจัยตาง ๆ สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ หมายถึง พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานตั้งใจกระทําใหองคการ หัวหนางานและสมาชิกใน

องคการเกิดความเสียหาย เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางาน

ผิดพลาดการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของ

หัวหนางานและการแสดงพฤติกรรมกาวราวทางกายและวาจา เปนตน 

   

 

 

 



14 
 

  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

 Hollinger และ Clark (1983 อางถึงใน กมลรัตน โกมลจินดา, 2554) ไดจําแนกพฤติกรรม

ตาง ๆ ท่ีสงผลเสียตอองคการได 2 กลุมใหญ ๆ คือ 

1) พฤติกรรมเบี่ยงเบนในเรื่องของการใชทรัพยสินขององคการ (Property Deviance) 

เชน การลักขโมย การทําลายทรัพยสินสมบัติขององคการ 

2) พฤติกรรมเบี่ยงเบนทางการผลิต (Production Deviance) การฝาฝนบรรทัดฐาน

การทํางานขององคการเพ่ือใหงานไมสามารถบรรลุผลตามเปาหมาย เชน การขาดงาน การทํางาน

อยางเฉ่ือยชา การใชเวลาพักท่ียาวนาน รวมถึงการทําใหงานเสื่อมเสีย เพราะการใชยาเสพติด การดื่ม

ของมึนเมา เปนตน 

  Robinson และ Bennett  (1995 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2557) ไดแบงกลุม

พฤติกรรมการทํางานท่ีเบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมไมพึงปรารถนาออกเปน 2 องคประกอบท่ีสําคัญ ไดแก 

ความรุนแรงของพฤติกรรมและผลกระทบของพฤติกรรมท่ีมีตอบุคคลและองคการ โดยกําหนด

ประเภทของพฤติกรรมออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

1) พฤติกรรมเบ่ียงเบนดานการทํางาน (Production Deviance) หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีขัดขวางการทํางานภายในองคการโดยตรง เชน ลาปวยท้ังท่ีไมไดปวย คุยโทรศัพท หรือ

เลนเฟซบุคในขณะทํางาน หรือพักทานขาวกลางวันนานกวาปกติ เปนตน 

2) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานทรัพยสิน (Property Deviance) หมายถึง การท่ี

พนักงานทําลายทรัพยสินขององคการ หรือใชทรัพยสินขององคการไปในท่ีไมเหมาะสม เชน การขโมย

ทรัพยสินในท่ีทํางาน การทําลายอุปกรณหรือเครื่องมือในการทํางาน หรือการยอมรับสินบน เปนตน 

3) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานการเมือง (Political Deviance) หมายถึง พฤติกรรมท่ี

สงผลเสียอยางไมรายแรงตอสมาชิกคนอ่ืนในองคการ แตสงผลเสียตอสมาชิกคนใดคนหนึ่งเฉพาะ เชน     

การแสดงพฤติกรรมหยาบคายไรมารยาท การตําหนิเพ่ือนรวมงาน หรือการนินทาเพ่ือนรวมงาน     

เปนตน 

4) ความกาวราวตอบุคคล (Personal Aggression) หมายถึง พฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

อยางรายแรงตอสมาชิกคนอ่ืนในองคการ เชน การแสดงความกาวราวทางรางกายและวาจา                

การลวงละเมิดทางเพศ และการทํารายเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

Gruys (1999 อางถึงใน สุวิมล สุริยวงศ, 2554) ไดรวบรวมพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน

รวม 87 พฤติกรรม ซ่ึงปรากฏในงานวิจัยและไดทําการวิเคราะหจัดกลุมแยกประเภทออกเปน 11 

ประเภท ดังนี้  
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1) การขโมยและพฤติกรรมท่ีเก่ียวของ (Theft and Related Behaviors) เชน การ

ขโมยเงินหรือทรัพยสินขององคการ การใชบริการหรือสินคาขององคการแบบไมเสียเงิน การใชสวนลด

สําหรับพนักงานอยางไมถูกตอง  

2) การทําลายทรัพยสินขององคการ (Destruction of Property) เชน การทําลาย

ทรัพยสิน การบอนทําลายการผลิต 

3) การใชขอมูลอยางไมเหมาะสม (Misuse of Information) เชน เปดเผยขอมูลท่ีเปน

ความลับขององคการใหแกผูอ่ืน การปลอมแปลงเอกสาร 

4) การใชเวลาและทรัพยากรขององคการอยางไมเหมาะสม (Misuse of Time and 

Resources) เชน การทํางานสวนตัวในท่ีทํางาน การเขางานสาย การใชเวลาในการทํางานอยางไม

เกิดประโยชน  

5) การมีพฤติกรรมท่ีไมคํานึงถึงความปลอดภัย (Unsafe Behavior) เชน ไมมีการศึกษา

แนวทางในการปองกันภัยอันตรายตาง ๆ ในองคการ  

6) การไมตั้งใจปฏิบัติงานโดยไมเอาใจใสตอการทํางาน (Poor Attendance) เชน การ

ขาดงานแบบไมมีเหตุผลหรือการมาทํางานสาย การลาปวยแบบไมมีเหตุผล  

7) การทํางานอยางไมมีคุณภาพ (Poor Work Quality) เชน มีความตั้งใจในการทํางาน

อยูในระดับต่ํา หรือการทํางานอยางประมาทเลินเลอ 

8) การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล (Alcohol Use) เชน การดื่มแอลกอฮอลในขณะทํางาน 

การเมาคางมาทํางาน  

9) การใชสารเสพติด (Drug Use) เชน การครอบครองยาเสพติด การใชยาเสพติด หรือ

แมแตการขายยาเสพติดในท่ีทํางาน  

10) การพูดจาท่ีไมเหมาะสมขณะปฏิบัติงาน (Inappropriate Verbal Action) เชน 

การโตเถียงกับลูกคา หรือการลวงเกินเพ่ือนรวมงานทางวาจา  

11) การใชกําลังประทุษราย โดยแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม (Inappropriate 

Physical Action) เชน การทํารายเพ่ือนรวมงาน การเขาไปลวนลามทางเพศ นอกจากนี้พฤติกรรมตอตาน

การปฏิบัติงานท้ัง 11 ประเภท สามารถแบงออกไดเปน 2 มิติ ไดแก 1) มิติดานปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลกับองคการ (Interpersonal - Organizational Dimension) และ 2) มิติดานความเก่ียวของกับ

งาน (Task Relevance Dimension) 

 Spector et al. (2006 อางถึงใน กมลรัตน โกมลจินดา, 2554) ไดรวบรวมหัวขอตาง ๆ 

จํานวน 45 หัวขอท่ีไมซํ้ากัน นํามาวิเคราะหจัดหมวดหมูโดยอาศัยสถิติการวิเคราะหปจจัย (Factor 

Analysis) และการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) รวมกัน ปรากฏวาสามารถจําแนกพฤติกรรม

ตอตานการทํางานออกเปน 5 มิติ ดังนี้ 
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1) การลวงละเมิดทางรางการและจิตใจ (Abuse) หมายถึง การแสดงพฤติกรรม

คุกคามตอเพ่ือนรวมงานท้ังทางรางกายและจิตใจ เชน การขมขู การตอวาดวยคําหยาบคาย          

การเพิกเฉยไมใสใจผู อ่ืน เพ่ือให เกิดความเจ็บปวดทางรางกาย หรือมีผลกระทบทางจิตใจ              

ตอเพ่ือนรวมงาน เปนสาเหตุใหเพ่ือนรวมงานทํางานดอยประสิทธิภาพ เปนตน ซ่ึงพฤติกรรมตาง ๆ 

เหลานี้ ลวนแสดงใหเห็นพฤติกรรมการคุกคามผูอ่ืนในสถานท่ีทํางาน บางงานวิจัยแสดงใหเห็นวา

พฤติกรรมการขมเหงเพ่ือนรวมงานสงผลตอพฤติกรรมความกาวราวและสิ่งแวดลอม เชน บรรทัดฐาน

ทางสังคม วัฒนธรรมองคการ สภาวะการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีสนับสนุนพฤติกรรมการขมเหง

เพ่ือนรวมงาน 

2) การทําใหผลงานไมบรรลุตามเปาหมาย (Production Deviance) เปนพฤติกรรม

ท่ีตั้งใจทํางานใหเกิดความผิดพลาดและประสงคใหองคการเกิดความเสียหาย เชน เจตนาทํางานใหชา

หรือไมทําตามคําแนะนําในการทํางาน แตอยางไรก็ดี แมวาพฤติกรรมการตอตานการทํางานดานการทําให 

ผลงานไมบรรลุตามเปาหมายนี้ จะเปนสิ่งท่ีเกิดใหเห็นไดอยางชัดเจนและมีผลกระทบตอองคการ

มากกวา แตพฤติกรรมการตั้งใจทํางานใหผิดพลาดนี้ ก็ทําใหเกิดความเสียหายนอยกวาพฤติกรรม    

การขมเหงเพ่ือนรวมงาน เพราะวาเปนพฤติกรรมท่ีจะปรับปรุงยากกวา  

3) การกอกวน (Sabotage) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมุงทําลายหรือทําให เ กิด       

ความเสียหายตอทรัพยสินหรือบุคลากรขององคการ ซ่ึงบางครั้งเปนพฤติกรรมท่ีกระทําข้ึนใหไดรับ  

การยอมรับจากกลุมเพ่ือเรียกรองความสนใจ หรือใหสามารถแขงขันกับคนอ่ืน ๆ ได เชน เจตนาใช

ทรัพยากรของบริษัทอยางสิ้นเปลือง ทําลายสิ่งของหรือทรัพยสินของบริษัท เปนตน สาเหตุของ

พฤติกรรมนี้อาจเนื่องมากจากการท่ีรูสึกวาตนมีความคับของใจในการทํางาน ขาดการสนับสนุนใน

หนาท่ีการงาน ไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง เหนื่อยหนายกับการทํางาน หรือ

อาจเปนเพียงแคความคึกคะนองเพียงชั่วครั้งชั่วคราว เปนตน 

4) การลักขโมย (Theft) เปนการลักขโมยของของผูอ่ืนในท่ีทํางาน เชน ขโมยของ

บริษัทไปใชสวนตัว นําอุปกรณหรือเครื่องมือในการทํางานกลับบาน โดยไมไดรับอนุญาต ซ่ึงพฤติกรรม

นี้ถือเปนปญหาใหญขององคการ เพราะอาจนําไปสูปญหาอ่ืนๆ ตามมา พฤติกรรมการลักขโมย        

มีสาเหตุหลัก 3 ประการ คือ 1) ความตองการทางการเงิน 2) ความไมพึงพอใจในงาน และ 3) ความ   

ไมยุติธรรม จากสาเหตุ 3 ประการนี้ งานวิจัยสวนใหญใหความสําคัญตอความไมยุติธรรม โดยหลายงานวิจัย

แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความไมยุติธรรมและพฤติกรรมการลักขโมยอยางชัดเจน 

5) การหลบหลีกการทํางาน (Withdrawal) หมายถึง พฤติกรรมการจงใจทํางาน    

ใหนอยกวาเวลาท่ีองคการกําหนด เชน การขาดงาน การทํางานสาย การกลับบานกอนเวลาเลิกงาน   

การใชเวลาในชวงพักนาน เปนตน พฤติกรรมการอูงาน ตรงกันขามกับรูปแบบของพฤติกรรมอ่ืน ๆ 

เนื่องจากเปนความพยายามท่ีจะทําใหเกิดการหลีกเลี่ยง หรือหลีกหนีสถานการณท่ีทําใหเกิดอันตราย 
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Tapia (2006 อางถึงใน นิรมล จันทรสุวรรณ, 2552) กลาววา การดื่มเหลา และการใชยาเสพติดในท่ี

ทํางาน เปนตัวอยางหนึ่งของพฤติกรรมการหลบหลีกการทํางานดวย ในขณะเดียวกัน Hollinger และ 

Clark (1983 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) ยังกลาววา การไมมาปฏิบัติงานตามกําหนด ไมวาจะ

เปนการขาดงาน การมาสาย การใชเวลาพักเกินกําหนดเปนพฤติกรรมท่ีสอถึงการปฏิบัติงานอยางไม

ทุมเทท้ังสิ้น  

จะเห็นไดวางานวิจัยดานพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ มีการศึกษา และพัฒนา

ตอยอดมาเปนลําดับ โดยพฤติกรรมเหลานี้ไดสงผลเสียทําใหองคการและสมาชิกในองคการ             

เกิดความเสียหาย ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Robinson และ Bennett (1995) ซ่ึง

เปนแนวคิดท่ีมีเนื้อหาครอบคลุมถึงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและยังไดรับความนิยมใน

การศึกษาอยางมาก ทําใหสามารถเปรียบเทียบผลงานวิจัยอ่ืน ๆ ได 

2.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

 Adams (1963 อางถึงใน ฐานิฎา เจริญเลิศวิวัฒน, 2558) กลาวถึง ทฤษฎีความ

เสมอภาคของ John Stacy Adams โดยมีฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทาง

สังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบัติ

ในตัวท่ีเขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูกับการเปรียบเทียบการรับรู  ความ

สอดคลองระหวางตัวปอนตอผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดับการ

รับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได ซ่ึงในทฤษฎีได

อธิบายวาบุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน ความพยายาม ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ 

สติปญญา ความสามารถและอ่ืนๆ) กับผลตอบแทนท่ีไดรับ เชน การยกยองชมเชย คาจางคาตอบแทน 

การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหนางานกับบุคคลอ่ืนท่ีทํางานประเภทเดียวกัน 

ซ่ึงอาจเปนเพ่ือนรวมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุมพนักงานท่ีทํางานในแผนกเดียวกันหรือตางแผนก 

หรือแมแตบุคคลใดในความคิดของเขาก็ไดวามีความเสมอภาคหรือเทาเทียมกันหรือไม ซ่ึงตัวปอนและ

ผลตอบแทนนั้นเปนการรับรูหรือความเขาใจของเขาเองไมใชความจริง แมแตความเปนจริงจะมีความ

เสมอภาค แตเขาอาจรับรูวาไมเสมอภาคก็ได เม่ือเปนเชนนั้นเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพ่ือ

ทําใหรูสึกวาเกิดความเสมอภาค ดังนั้น ในการปฏิบัติตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวา

เขาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม มีความเสมอภาคเทาเทียมกันกับคนอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบตัวเองกับ

คนอ่ืน พนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางานหนักและทุมเทในการปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน 

ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอ่ืนไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจใน

การทํางานสูงตราบเทาท่ีเขายังรับรูวามีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แตถา



18 
 

พนักงานพบวาผูท่ีทํางานในระนาบเดียวกับเขาไดรับผลตอบแทนสูงกวาเขาหรือไดรับผลตอบแทน

เทากัน แตทํางานนอยกวา ความพอใจและแรงจูงใจในการทํางานจะนอยลง เม่ือใดท่ีพนักงานเกิดการ

รับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิดความเสมอภาค โดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็

เรียกรองผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

 

 

บุคคลท่ีใชปจจัยนําเขาและปจจัยนําออก 

                   ในการทํางาน 

     

 

        

 

ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีความเสมอภาคของ John Stacy Adams (1963) 

  2.3.1 การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนท่ีทํางานในระนาบเดียวกัน 

การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนท่ีทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ 

คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ํา และผลตอบแทนสูงไป 

1) ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและ

ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เชื่อวาคนอ่ืนท่ีไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะ

เขามีตัวปอนท่ีสูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน 

2) ผลตอบแทนต่ําไป (Under-Rewaded) เม่ือพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับ

ผลตอบแทนต่ําไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตาง ๆ เชน พยายามเพ่ิมผลตอบแทน 

(เรียกรองคาจางเพ่ิม) ลดตัวปอน ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยครั้ง พักครั้งละนาน ๆ     

เปนตน  อางเหตุผลใหตัวเองเปลี่ยนแปลงตัวปอนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ใหทํางานมากข้ึน หรือ

รับคาจางนอยลง) เปลี่ยนงาน (ขอยายไปฝายอ่ืน ออกไปหางานใหม) เปลี่ยนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ    

(ยังมีคนท่ีไดรับนอยกวา) 

3) ผลตอบแทนสูง (Over-Rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไป ไมมี

ปญหาตอพนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตาม พบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาค ดวยวิธีเหลานี้ คือ 

ยุติธรรม 

การเปรียบเทียบอัตราสวน 
ปจจัยนําเขาและปจจัยนําออก  

เม่ือเทียบกับบุคคลอ่ืน 

(ปจจัยนําออก)           ปจจัยนําออกของผูอ่ืน 
(ปจจัยนําเขา)         =    ปจจัยนําเขาของผูอ่ืน 

 
การเปรียบเทียบผลงานระหวางบุคคล 



19 
 

เพ่ิมตัวปอน (ทํางานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหักเงินเดือน) อางเหตุผล

ใหตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนใหผูอ่ืน (เขาควรไดรับเทาฉัน) อาภานารี สื่อสุวรรณ 

(2555) กลาวเพ่ิมเติมวา ความรูสึกเก่ียวกับความไมยุติธรรมจะเกิดข้ึนโดยการตีความของแตละบุคคล

ในสถานการณตาง ๆ ซ่ึงผูบริหารจะตองหาวิธีการใหผูรับเกิดการรับรูวารางวัลนั้นพิจารณาผลลัพธ

ของการจูงใจท่ีแทจริง 5 ประการ ตามข้ันตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Step for 

Managing the Equity Process) ดังตอไปนี้ 

1) ยอมรับการเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity Comparisons) เปนสิ่งท่ี       

ไมสามารถหลีกเลี่ยงไดในท่ีทํางาน 

2) คาดวาความรูสึกถึงความไมเสมอภาคทางลบ (Felt Negative Inequities) จะเกิดข้ึน

เม่ือมีการใหรางวัล 

3) การสื่อสารถึงการประเมินท่ีชัดเจนของการใหรางวัล 

4) การสื่อสารถึงการประเมินผลการทํางานซ่ึงมีการถือเกณฑการใหรางวัล 

5) การสื่อสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณนั้น 

2.4 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Thoery)  

Blau (1964 อางถึงใน ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน และประพันธ ชัยกิจอุราใจ, 2556)    

ไดนําเสนอแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยอธิบายวาพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนเกิดจากความ

ตองการและผลประโยชนสวนตัวของปจเจกบุคคลเปนหลัก การแลกเปลี่ยนมี 2 รูปแบบ 

ประกอบดวยการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) และการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

(Social Exchange) ซ่ึงการแลกเปลี่ยนท้ัง 2 ประเภท อยูบนพ้ืนฐานความคาดหวังผลตอบแทน       

ท่ีแตกตางกัน เม่ือนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายกระบวนการแลกเปลี่ยนของบุคคล    

ในองคการ โดยพ้ืนฐานของความสัมพันธระหวางกันพบวา เกิดจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจเปนหลัก 

เปนรูปแบบการใหผลตอบแทนชัดเจน ในขณะเดียวกันมีการแลกเปลี่ยนอยางไมเปนทางการดวย    

เนนพันธะผูกพัน ไมมีขอตกลงพิเศษสําหรับผลตอบแทนท่ีจะไดรับ จึงเปนดุลยพินิจของแตละคน     

ในการแสดงพฤติกรรม เพ่ือกอใหเกิดความกตัญูและความไววางใจ ตอมา Tsui et al. (1997 อางถึงใน 

เปรมจิตร คลายเพชร, 2548) ไดกลาววา ความสัมพันธแบบลงทุนรวมกัน (Matual Investment) 

เปนรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคม ท่ีองคการใหแกพนักงานนั้นมากกวาผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 

เปนการสนับสนุนในดานตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดี เพ่ือตอบแทนการทุมเททํางานของ

พนักงาน พนักงานจะตอบแทนคืนใหแกองคการดวยการทํางานเปนการแลกเปลี่ยนมีการทํางาน

นอกเหนือบทบาทหนาท่ี ชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ยอมรับการยายงานเม่ือนายจางรองขอและเต็มใจใน
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การรวมกิจกรรมตามความตองการของหนวยงานหรือองคการ นอกจากนี้ Rousseau (1989 อางถึงใน 

เปรมจิตร คลายเพชร, 2548) ไดอธิบายถึงโมเดลสัญญาทางใจ (Psychological Contracts) วา

พนักงานเชื่อวาองคการมีสัญญาหรือพันธะในการตอบแทนดวยการจัดหาสิ่งตาง ๆ ใหกับตน และ

ในทางกลับกัน ตนก็มีพันธะสัญญาท่ีตองทําเพ่ือตอบแทนองคการเชนกัน สัญญาทางใจนี้เปนสิ่งท่ีไมได

เขียนไวเปนลายลักษณอักษร แตเปนความเชื่อและความคาดหวัง เชน องคการอาจสัญญากับ

พนักงานในเรื่องคาจาง การฝกอบรม ความม่ันคงในการทํางาน อํานาจและความรับผิดชอบท่ี

เหมาะสมเพียงพอ และพนักงานก็อาจจะสัญญาท่ีจะทํางานดวยความจงรักภักดี เม่ือองคการมีการ

รักษาสัญญาใจดังกลาวไว แนวโนมความตั้งใจของพนักงานท่ีจะแลกเปลี่ยนกับองคการก็จะมีเชนกัน 

แตหากมีการผิดสัญญา ซ่ึงอาจเกิดจากการใหรางวัล ท่ีไมยุติธรรมหรือองคการไมสามารถ               

ใหผลตอบแทนท่ีพนักงานตองการไดตามสัญญา พนักงานก็จะรับรูวาสัญญาทางใจถูกทําลายและรูสึก  

ถูกหลอกหลวง ซ่ึงจะสงผลตอความสัมพันธระหวางตนเองกับองคการหรือนายจาง ท้ังนี้ Orvis และ 

Dudley (2002) ยังไดอธิบายวา การรับรูการละเมิดสัญญาทางใจมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรม

พนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ การขาดงาน การลาออกโดยต้ังใจ สุดทาย Setton et al. (1996 อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพชร, 

2548) ไดเสนอมุมมองของพนักงานท่ีมีตอความสัมพันธในการจางงานไวอีก 2 รูปแบบ คือ 

ความสัมพันธกับหัวหนางานและความสัมพันธกับองคการ ดังนี้ 

1) ความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางหัวหนางานกับพนักงาน (Leader – 

Menber Exchange) เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงใหเห็น

ถึงพฤติกรรมท่ีมี 4 องคประกอบ ไดแก ความชอบพอระหวางกัน ความจงรักภักดีระหวางกัน        

การทํางานรวมกัน การนับถือในความเปนมืออาชีพของหัวหนา ซ่ึงคุณภาพของความสัมพันธ        

เชิงแลกเปลี่ยนนี้จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมท่ีมีความสัมพันธโดยตรงกับหัวหนางาน เชน พฤติกรรม

ตามบทบาทหนาท่ีและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนตน 

2) ความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางพนักงานกับองคการ (Perceived 

Organizational Support) เปนคุณภาพความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ โดยพนักงานจะ

พิจารณาวางองคการใหคุณคาและสนใจตอการทุมเททํางานและสวัสดิภาพของพนักงานเพียงใด      

ซ่ึงพนักงานจะใชผลจากการพิจารณาในการประมาณการลงแรงทํางาน เพ่ือผลลัพธตามความคาดหวัง 

(Effort – Outcome Expectancy) หากองคการใหคุณคาและปฏิบัติตอพนักงานดี พนักงานก็จะ

ทํางานเพ่ือชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมาย 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา การรับรูความยุติธรรมขององคการ             

ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสารและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล สงผลตอ

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียกับองคการ ดังนี้ 

 Greenberg (1987) ไดศึกษาการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล และการรับรูความยุติธรรมดานการใหขอมูลขาวสารเก่ียวกับประกาศหามสูบบุหรี่ในสถานท่ี

ทํางาน โดยออกประกาศ 2 ชิ้น ท่ีแตกตางกัน ท้ังการใหขอมูลขาวสาร ความจําเปนท่ีตองออกกฎ 

และเนื้อหาขอความท่ีมีระดับความเอาใจใสตอบุคคล หลังจากประกาศกฎพนักงานท่ีไดรับขอมูล      

ท่ีสําคัญและเหตุผลอยางละเอียดในการสั่งหามจะรูสึกและตอบสนองตอประกาศมากกวาพนักงาน

บางคนท่ีไดรับขอมูลขาวสารไมเพียงพอ 

 Alexander และ Runderman (1987) พบวาการรับรูความยุติธรรมในดานกระบวนการ 

และดานผลลัพธ มีความสัมพันธทางบวกกับความเชื่อม่ันในตัวผูบังคับบัญชา โดยการรับรูความ

ยุติธรรมในดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับความเชื่อม่ัน และการประเมินเก่ียวกับ

ผูบังคับบัญชาในระดับสูงกวาการรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธ สอดคลองกับ Korsgaard et al. 

(1998 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ เปนสิ่ง

สําคัญท่ีกอใหเกิดความเชื่อถือและเคารพในตัวผูบังคับบัญชา  

 Greenberg (1990) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการขโมยของพนักงานท่ีไดรับการ

จายคาตอบแทนอยางไมยุติธรรม โดยศึกษาจากพนักงานจํานวน 143 คน ของโรงงานผลิตชิ้นสวน

เครื่องบินและรถยนตในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 3 แหง พบวา การรับรูความยุติธรรมในการ

จายคาตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการขโมยของ โดยคนงานท่ีถูกหักคาจางจะมี

อัตราการขโมยของและอัตราการลาออกจากงานสูงกวาคนงานท่ีไมไดถูกหักคาจาง ท้ังนี้ ถาหาก

บริษัทไดมีการชี้แจงและแสดงความรูสึกเห็นอกเห็นใจตอคนงานท่ีถูกหักคาจาง ก็จะทําใหความรูสึก

วาไมไดรับความยุติธรรมลดลง สงผลใหอัตราการขโมยและอัตราการลาออกของพนักงานลดลงดวย 

 Greenberg (1993) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการขโมยของพนักงานท่ีไดรับความ

ยุติธรรมดานขอมูลและความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยางไมยุติธรรม โดยศึกษา

จากพนักงานระดับปริญญาตรีจํานวน 102 คน พบวา ความถ่ีในการขโมยมีความสัมพันธทางลบกับ

ระดับขอมูลท่ีไดรับและระดับของความสัมพันธระหวางบุคคล กลาวคือ เม่ือพนักงานไดรับขอมูล

ชี้แจงไมเพียงพอและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนในระดับต่ํา จะมีอัตราการขโมยสูงกวาพนักงานท่ีไดรับ

การชี้แจงดวยขอมูลท่ีเพียงพอและมีความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืน  
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Bergre (1996) ไดทําการศึกษาผลกระทบของการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมี

ผลตอความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมความกาวราวในสถานท่ีทํางาน พบวา ความผูกพันของ

บุคลากรท่ีมีตอองคการและพฤติกรรมความกาวราวในสถานท่ีทํางานเปนผลมาจากการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการโดยเฉพาะความยุติธรรมดานกระบวนการ  

 Skarlicki และ Folger (1997) ทําการวิจัยเชิงสํารวจเก่ียวกับพฤติกรรมตอตานการ

ปฏิบัติงานในสถานท่ีทํางานและบทบาทของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ

และดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา พบวา เม่ือพนักงานรับรู   

ไดวามีความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการและดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับ

ผูบังคับบัญชาต่ําจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานมากข้ึน  

 Tepper, Eisenbach และ Porter (1998 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543)   

ไดทดสอบแบบจําลองความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธเพ่ือศึกษาผลกระทบของการใชอิทธิพล     

ในการบริหารงานของหัวหนางานท่ีมีตอการตอตานของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาจากนักศึกษา

ระดับปริญญาโททางบริหารธุรกิจ จํานวน 214 คน ในมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง พบวา การรับรู

ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับการใชวิธีการท่ีรุนแรงและการไดรับการ

ตอตานจากผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ เม่ือผูใตบังคับบัญชาไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาดวย

วิธีการท่ีมีเหตุผลและนุมนวล เชน ปฏิบัติตอกันดวยความสุภาพ ใหเกียรติ ยอมรับในความรู

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเขาดวย

ความยุติธรรม แตถาไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการท่ีรุนแรง เชน การกดดันผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไมได

รับความยุติธรรมและจะเกิดพฤติกรรมตอตานผูบังคับบัญชา 

Flint (1999 อางถึงใน กมลรัตน โกมลจินดา, 2554) พบวา การท่ีพนักงานไดรับ   

ผลการประเมินเทามาตรฐานหรือสูงกวาจะรับรูวาการประเมินดังกลาวมีความยุติธรรมและจะไม

เปลี่ยนแปลงการทํางานของตน สวนพนักงานท่ีไดรับผลการประเมินต่ํากวามาตรฐานจะรูสึกวาผลการ

ประเมินไมยุติธรรม 

 Bennett และ Robinson (2000) ไดพัฒนาแบบจําลองพฤติกรรมตอตานการ

ปฏิบัติงาน โดยไดเสนอวาปจจัยท่ีเปนพ้ืนฐานของการเกิดพฤติกรรมกาวราวในสถานท่ีทํางาน ไดแก 

สภาพสังคม ความเครียดจากปญหาเศรษฐกิจ หรือการไดรับการปฏิบัติอยางไมเปนธรรม เปนตน โดย

ปจจัยเหลานี้เปนสิ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีไมปกติของพนักงาน นอกจากนั้น โครงสรางของ

องคการ การรับรูขอมูลขาวสารในองคการ หรือการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลนั้นเปนตัวเรงใหเกิด

พฤติกรรมท่ีไมดีของพนักงานอีกดวย 

 Afzalur (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ    

กับรูปแบบในการแกไขปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานกับหัวหนางาน พบวา บุคคลท่ีรับรูถึง
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ความยุติธรรมในองคการระดับสูง จะมีพฤติกรรมการแกไขปญหาโดยใชวิธีการทางบวก รวมถึงจะมี

พฤติกรรมการทํางานท่ีเปนไปในทางบวก ซ่ึงผูวิจัยคิดวาบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในความยุติธรรมท่ี

ไดรับนอกจากจะมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเปนไปในทางบวกแลว ยังจะมีอัตราการลาออกท่ีต่ํากวา

บุคคลท่ีรูสึกไมพึงพอใจ 

Lee (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการดานการรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการท่ีมีตอความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการลาออกจากกลุม

ตัวอยางพนักงานโรงแรม 2 แหง ในทางตอนเหนือของรัฐเวอรจิเนีย ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานเปนตัวแปรเสริม    

ท่ีทําใหพนักงานเกิดการรับรูความยุติธรรม โดยความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการสงผล

ตอความสัมพันธระหวางผูบังคับกับผูใตบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ 

และแนวโนมการลาออกจากงาน 

 Fox, Spector และ Miles (2001) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด  

ในงาน ความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน พบวา ความเครียดในงานเปน

ผลมาจากถูกบังคับจากองคการใหกระทําการใด ๆ ความขัดแยงระหวางเพ่ือนรวมงาน ความไม

ยุติธรรมในองคการ อารมณท่ีผิดปกติ ภาวะตึงเครียดดังกลาวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมตอตานการ

ปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ Spector และ Fox (2002)  ศึกษาพฤติกรรมตอตานการทํางาน รวมถึงความ

กาวราว การตอตานการปฏิบัติงาน การทําลายทรัพยสิน การลักขโมย การใชความรุนแรง และการ

ขัดขวางของพนักงานในองคการนั้น ซ่ึงจะแสดงออกเม่ือเขารูสึกวาไมไดรับความเปนธรรม โดยความ

แตกตางของพฤติกรรมจะข้ึนอยูกับการรับรูถึงความไมยุติธรรม  

 Bovey and Hede (2001) พบวา ปจจัยดานแนวคิดท่ีไรเหตุผล (Irrational idea) 

มีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงผูท่ีมีพฤติกรรมไรเหตุผลสูง เชน ตองการ

เปนท่ียอมรับของคนรอบขาง การกลัวความลมเหลว การโทษตัวเอง โทษโชคชะตา การรูสึกหดหู

ทอแท การไมยอมรับความจริง เปนตน มีแนวโนมตอตานการเปลี่ยนแปลงสูงตามไปดวย 

 Ambrose (2002 อางถึงใน สุทธิศักดิ์ คณาปราชญ, 2550) ศึกษาพบวา เม่ือ

พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมในองคการ จะมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเปนพลเมืองท่ีดีของพนักงานและอัตรา    

การลาออกลดลง ในขณะท่ีพนักงานรับรูวาไมไดรับความยุติธรรมในองคการจะพบอุบัติการณของ

ความกาวราว การตอบโต และการแกแคนของพนักงานเพ่ิมข้ึน 
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 Schminke, Cropanzano และ Rupp (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสราง

องคการกับการรับรูความยุติธรรม กลุมตัวอยางพนักงานจากกิจการหลายประเภท เชน พนักงานบริการ 

เจาหนาท่ีดานประกันภัย เจาหนาท่ีดานการศึกษา เปนตน ผลการศึกษาพบวา โครงสรางองคการท่ีมี

ลักษณะเปนทางการและมีการบริหารแบบรวมอํานาจจะมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรม ท้ังดาน

ผลตอบแทนและดานกระบวนการ รวมถึงดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

 Brockner et al. (2003) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดคาตอบแทนและความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยศึกษา

กลุมตัวอยางสมาชิกสมาคมทันตแพทย ในรัฐเคนตั๊กก้ี ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 420 คน        

ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในผลตอบแทนกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของตนเองจะมีความสัมพันธกันในทางบวก เม่ือกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี

ความยุติธรรมสูง 

Spector (2006 อางถึงใน นิรมล จันทรสุวรรณ, 2552) ไดทําการศึกษาพฤติกรรม

ตอตานการทํางาน โดยใชกลุมตัวอยางเปนนักศึกษาและพนักงานในมหาวิทยาลัย จํานวน 292 คน 

ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมตอตานการทํางานดานการลวงละเมิดทางรางกายและจิตใจมี

ความสัมพันธอยางมากกับความเครียดในการทํางาน และการเกิดอารมณทางลบดานความเบื่อหนาย

อยางทันทีทันใด กอใหเกิดพฤติกรรมตอตานการทํางานดานการลวงละเมิดทางรางกายและจิตใจ 

พฤติกรรมตอตานการทํางานดานการกอกวนมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดาน          

การแบงสันปนสวนและพฤติกรรมตอตานการทํางาน ดานการหลบหลีกการทํางานมีความสัมพันธกับ

ทุก ๆ ตัวแปร 

 Cohen - Charash และ Mueller (2007) พบวาระดับความริษยาและการรับรู

ความไมยุติธรรมในระดับสูงมีผลทําใหเกิดระดับของพฤติกรรมการตอตานการทํางานดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีสูงดวย โดยเฉพาะหากคนนั้นมีลักษณะนับถือตัวเองสูง (Self Esteem)  

 Jones, D.A. (2009) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 2 ดาน คือ 

1) พฤตกิรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) 2) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) และ

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการท้ัง 3 ดาน คือ 1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

(Distributive Justice)  2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) และ 3) การ

รับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) พบวา การรับรูความยุติธรรม

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) โดยมีตัวแปร

สงผานคือความเครียดแคนท่ีมีตอหัวหนางานนั้น ก็หมายความวาการท่ีลูกนองมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอหัวหนางานเพ่ือเปนการตอบโตหัวหนางาน และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการสงผล

โดยตรงตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) โดยมีตัวแปรสงผาน คือ ความเครียดแคนท่ีมี
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ตอองคการนั้นก็หมายความวาลูกนองแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) เพ่ือเปนการ

ตอบโตความไมยุติธรรมจากองคการในกระบวนการกําหนดผลตอบแทนจากองคการ         

Devonish และ Greenidge (2010 อางถึงใน กอแกว จันทรก่ิงแกว, 2558) ศึกษา

อิทธิพลของความยุติธรรมในองคการท่ีมีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีกับพนักงานโรงงาน

การเงินอุตสาหกรรมบริการของเอกชน และหนวยงานของรัฐ จํานวน 211 คน พบวา ความยุติธรรม

ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี สอดคลองกับ

การศึกษาของ Wang et al. (2010 อางถึงใน กอแกว จันทรก่ิงแกว, 2558) ไดทําการศึกษา

ผลกระทบของความยุติธรรมในองคการท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน โดยทําการศึกษากับพนักงานใน

โรงงานอุตสาหกรรมในประเทศจีน จํานวน 793 คน พบวาความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคล มีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 

 Potipiroon  และ  Rubin  (2018) เก็บจากกลุมตัวอยางขาราชการกระทรวงมหาดไทย 

จํานวน 196 คน พบวา ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลมากตอขาราชการท่ีมีสถานภาพสูง (ขาราชการกลุมสายวิชาการ 

แทงท่ี 2) ท้ังนี้ เวลาท่ีองคการหรือหัวหนางานไมยุติธรรมกับขาราชการกลุมนี้ จะรูสึกถึงความไม

ยุติธรรมมากกวาขาราชการแทงท่ี 1  

ปรียาพร พ่ึงพิบูลย (2542) ศึกษาพบวา การถูกประเมินโดยผูประเมินท่ีมีลักษณะ

ตางกัน ทําใหผูถูกประเมินรับรูการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมตางกัน โดยผูถูกประเมิน

ท่ีรับรูวาผูประเมินมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเองสูง จะรับรูวาการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวาผูถูกประเมินท่ีรับรูวาผูประเมินมีความรูความเขาใจในระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานต่ําเชนเดียวกันผูถูกประเมินท่ีรับรูความสัมพันธท่ีดีระหวางตนและผูประเมิน

สูงจะรับรูวาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมสูงเชนกัน และยังพบวาวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงาน การแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรมของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จิตรียา บุญชัย (2550) ศึกษาพบวา พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ

ทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธแสดงวาพนักงานท่ีมีการรับรู          

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธต่ํามีพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานสูง 

วรรณธิดา พวยพุง (2550) ศึกษา ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจการควบคุม

การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน      

ในเขตจังหวัดเชียงใหม เชียงราย และพะเยา จํานวน 389 คน พบวา พนักงานรับรูเรื่องความยุติธรรม

ดานปฏิสัมพันธสูงก็จะแสดงพฤติกรรมการตอตานการปฏิบัติงานต่ํา 
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เชลิสา ศิริมหันต (2551) ศึกษา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว สัมพันธภาพ

กับผูบังคับบัญชา และพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปราบปรามยาเสพติด ในเขต

ภาคเหนือ พบวา สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมตอตานการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปราบปรามยาเสพติดในเขตภาคเหนืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงใหเห็น

วา หากพนักงานรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธสูงก็จะแสดงพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานต่ํา 

นิรมล จันทรสุวรรณ (2552) ศึกษาพฤติกรรมตอตานการทํางานของขาราชการครู 

กรณีศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตรังเขต 2 ศึกษาในกลุมตัวอยางครูท่ีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาตรังเขต 2 จํานวน 230 คน จากการศึกษาพบวา ขาราชการครูสวนใหญมีพฤติกรรมตอตาน

การทํางานและอารมณทางลบระดับต่ํามีการรับรูความยุติธรรมขององคการและความเครียดในการ

ทํางานระดับปานกลาง อารมณทางลบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมตอตานการทํางาน การรับรูความ

ยุติธรรมขององคการและความเครียดในการทํางาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมตอตานการทํางาน 

กมลรัตน โกมลจินดา (2554) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมตอตานการทํางาน พบวา การรับรูความ

ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมตอตานการทํางาน   

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ชัยเสฎฐ พรหมศรี (2557) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม     

ขององคการกับพฤติกรรมการทํางานท่ีเบี่ยงเบน โดยศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

แหงหนึ่ง จํานวน 71 คน พบวา ถาบุคลากรมีการรับรูความยุติธรรมตอการแบงสันปนสวนนอยจะมี

ผลใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเบี่ยงเบนทางการเมืองมาก หมายความวา ถาบุคลากรมองวาการให

รางวัลภายในองคการมีความยุติธรรมนอย สงผลใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอเพ่ือน

รวมงานหรือสมาชิกในองคการอาจแสดงออกในรูปแบบการนินทา หรือพูดจาเสียดสี เปนตน         

แตถาบุคลากรรับรูความยุติธรรมดานการแบงสันปนสวนมากจะสงผลตอความกาวราวตอบุคคลมาก 

หมายความวา ถาบุคลากรมองวาการใหรางวัลภายในองคการมีความยุติธรรมมากอาจแสดงพฤติกรรม

ท่ีสงผลเสียตอสมาชิกคนอ่ืนในองคการ ทําใหเกิดปญหาการทํางานระหวางกันนําไปสูความรุนแรงหรือ

ความกาวราวตอบุคคลได 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  จากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย      

ตอองคการ ตลอดจนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของซ่ึงไดกลาวมาขางตน พบวา เม่ือพนักงานรับรู
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ไดวามีความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการและดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับ

ผูบังคับบัญชาต่ํา จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานมากข้ึน เชน การลาออกจากงาน 

การขาดงาน (Sheppard, Lewicki และ Minton, 1992; Simons และ Roberson, 2003) รวมถึง

พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ เม่ือรับรูถึงความ

ยุติธรรมจะแสดงพฤติกรรมแตกตางกันดวย (Potipiroon และ Rubin, 2018) ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวม

ปจจัยตาง ๆ ขางตน นํามาเปนตัวแปรอิสระในการศึกษาครั้งนี้ อันประกอบดวย 1) การรับรูความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive Justice) 2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 

(Perceptions of Procedural Justice) 3) การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Perceptions of 

Informational Justice) และ 4) การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions 

of Interpersonal Justice) โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
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                   ตัวแปรตน                        ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              ตัวแปรควบคุม 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

(Perceptions of Oganizational 

Justice) 

- ดานคาตอบแทน (Distributive 

Justice) 

- ดานกระบวนการ (Procedural 

Justice) 

- ดานขอมูลขาวสาร

(Informational Justice) 

- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal Justice) 

 

 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

(Counterproductive Work Behavior) 

- พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

(Counterproductive Work Behavior 

Toward the Organizational : CWB-O) 

- พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล

(Counterproductive Work Behavior 

Toward the Individuals : CWB-I) 

- พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน

(Counterproductive Work Behavior 

Toward the Supervisor :  CWB-S) 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- เพศหัวหนางาน 

- อายุ 

- สถานภาพสมรส 

- การศึกษา 

- อายุราชการ 

- ประเภทพนักงาน 

- ตําแหนง 

- หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน 

- การเปนดาวเดนในองคการ 

สถานะทางสังคมในองคการ 
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n=  
N 

1+Ne2 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ใชวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาอิทธิพลของ

การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Oganizational Justice) ท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ี

สงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) และไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน

ตาง ๆ ดังนี้ 

3.1 ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 

3.2 แบบแผนการวิจัย 

3.3 เครื่องมือในการวิจัย  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  

3.5 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

3.1 ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 

  3.1.1 ประชากร  

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 

จํานวน 835 คน โดยมีรายละเอียดตามตาราง 1  

  3.1.2 กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 

ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยาง เพ่ือกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับการ

วิจัย โดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  

โดยสูตรของ ทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน รอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน 

เทากับ .05)   ดังสมการ 

 

 

 
  เม่ือ  n คือ  ขนาดกลุมตัวอยาง 

   N คือ ขนาดประชากร 

   e คือ ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
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n=  
835 

1+835(.05)2 

 

จากพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 835 คน ขนาดของกลุมตัวอยางจาก

สมการขางตนท่ีระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง เทากับ .05 จะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 

ดังนี้ 

 

 

 

n = 270.45 

n ≈ 270  

 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได เทากับ 270 ตัวอยาง 

  วิธีการสุ มตั วอย างมาใช ในการศึกษาครั้ งนี้ ใชการสุ มตั วอย างแบบชั้นภู มิ      

(Stratified Sampling) จากการกําหนดสัดสวน โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 

จากนั้นผูวิจัยทําการแบงสัดสวนของแตละภาค และทําการสุมตัวอยางอยางงายในแตละภาค ดังนี้ 

ตาราง 1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

หนวยงาน จํานวนประชากร 

(คน) 

คิดเปนรอยละ จํานวนกลุมตัวอยาง 

(คน) 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 

  สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค  10 

213 

125 

149 

156 

100 

92 

25.51 

14.97 

17.84 

18.68 

11.98 

11.02 

69 

41 

48 

50 

32 

30 

รวม 835 100.00 270 

(ท่ีมา : กรมทรัพยากรน้ํา ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2561) 
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3.2 แบบแผนการวิจัย 

  3.2.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยการออกแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการ

และพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

  3.2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควา

จากเอกสารวิชาการตางๆ อาทิ เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ บทความทางวิชาการและ

เอกสารเผยแพรตางๆ ท้ังในและตางประเทศ ท่ีเก่ียวของ 

3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

  เครื่องมือในการวิจัยเรื่อง การรับรูความยุติธรรมในองคการ กรณีศึกษาสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํา เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย แบงแบบสอบถามออกเปน 

3 สวน โดยมีลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบปลายปด (Close Questionnaire) ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยใชแบบวัดของ Colquitt 

et al. (2001) มาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ (1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 5= เห็นดวยมากท่ีสุด) 

  การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดคาเฉลี่ยของคะแนนความคิดเห็น

เปน 3 ชวง ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.68 – 5.00 หมายถึง พนักงานมีการรับรูความยุติธรรม         

ในระดับสูง 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34 – 3.67 หมายถึง พนักงานมีการรับรูความยุติธรรม         

ในระดับปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานมีการรับรูความยุติธรรม         

ในระดับระดับต่ํา 

สวนท่ี 2 ประกอบดวย 

1) แบบวัดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ผูวิจัยใชแบบวัดของ Robinson และ 

Bennett (2000) มาตรวัดแบบ Likert Scale 4 ระดับ (0 = ไมเคยเลย 4 = บอย) 

  การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดคาเฉลี่ยของคะแนนเปน 3 ชวง 

ดังนี้ 
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  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.68 – 4.00 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         

ตอองคการระดับสูง 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.34 – 2.67 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         

ตอองคการระดับปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 0 – 1.33 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ

ระดับต่ํา 

2) แบบวัดสถานะทางสังคมในองคการ (Social Status) เนื่องจากงานวิจัยในอดีต

ระบุวาสถานะทางสังคมสงผลตอการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ผูวิจัย 

ใชแบบวัดของ Djurdjevic, E., Stoverink, A. C., Klotz, A. C., Koopman, J., da Motta Veiga, S. P., 

Yam, K. C., และ Chiang, J.T.J. (2017) โดยใชมาตรวัดแบบ Likert Scale 7 ระดับ (1=ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 7 = เห็นดวยมากท่ีสุด) 

  การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดคาเฉลี่ยของคะแนนเปน 5 ชวง 

ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.0 – 2.20 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอความ

ยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับนอยมาก 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.21 – 3.40 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ

ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับนอย 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.60 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ

ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.61 – 5.80 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ

ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับมาก 

  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 5.81 – 7.00 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ

ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับมากท่ีสุด 

สวนท่ี 3  เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

เพศหัวหนางาน อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด อายุราชการ ประเภทพนักงาน ตําแหนง 

หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน และการเปนดาวเดนในองคการ 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบวัดท่ีไดมาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับตัวแปรท่ีศึกษา ตลอดจนนําแบบวัดท่ีมีนักวิชาการตาง ๆ ศึกษาไวมาใช      

สรางเปนแบบถาม โดยมีรายละเอียดการสรางเครื่องมือวิจัยดังนี้ 

แบบสอบถามสวนท่ี 1 ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ Colquitt 

et al. (2001) โดยนําแบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ทดลองใชในกลุมทดลอง จํานวน 30 คน 

มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท้ังฉบับมีคาความเชื่อม่ัน

เทากับ .942 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก  

แบบสอบถามสวนท่ี 2 ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ 

Robinson และ Bennett (2000)  โดยนําแบบวัดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการมาทดลองใชใน

กลุมทดลอง จํานวน 30 คน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ท้ังฉบับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .939 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก 

 แบบสอบถามวัดสถานะทางสังคมในองคการ ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนํา

แบบวัดของ  Djurdjevic, E., Stoverink, A. C., Klotz, A. C., Koopman, J., da Motta Veiga, S. P., 

Yam, K. C., และ Chiang, J.T.J. (2017) โดยนําแบบวัดสถานะทางสังคมในองคการ มาทดลองใชใน

กลุมทดลอง จํานวน 30 คน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Codefficient) 

ท้ังฉบับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .953 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก 

แบบสอบถามสวนท่ี  3  เปน คําถามเ ก่ียว กับขอมูลสวนบุคคลของผู ตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด อายุราชการ ประเภท

พนักงาน ตําแหนง หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน และการเปนดาวเดนในองคการ  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยเก็บรวมรวบขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว โดยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน

ในข้ันตอนกอนหนานี้ ซ่ึงมีข้ันตอนการเก็บขอมูลโดยละเอียดดังนี้ 

(1)  ขอหนังสือแนะนําตั วและจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจาก           

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เพ่ือเปนหนังสือนําในการขอความรวมมือในการ

เก็บขอมูลจากพนักงานทรัพยากรน้ํา ซ่ึงจะทําการเก็บขอมูลผานแบบสอบถามออนไลน (Google 

Forms) โดยแนบลิ้งคยอ (Google URL Shortener) และคิวอารโคด (QR Code) ในหนังสือนําฯ  
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(2) ผูวิจัยติดตอเพ่ืออธิบายวัตถุประสงคในการวิจัยและชี้แจงการจัดเก็บขอมูลกับ

ผูอํานวยการแตละภาค/สวน/ฝาย เปนการสวนตัวอีกครั้งพรอมท้ังจัดสงแบบสอบถาม ผานทาง 

อีเมลล ใหกับพนักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 ทุกคน 

(3) หลังจากสงแบบสอบถาม ใหแตละหนวยงานประมาณ 1 สัปดาห ผูวิจัยจะ

ติดตามความคืบหนาของการเก็บรวมรวบขอมูลผานระบบแบบสอบถามออนไลน (Google Forms) จากนั้น

ติดตอกับผูอํานวยการแตละภาค/สวน/ฝาย ท่ียังตอบแบบสอบถามไมครบตามจํานวนเพ่ือสอบถามถึง

ปญหาในตอบแบบสอบถาม และชี้แจงแนะนําการแกไขปญหาของการตอบแบบสอบถาม 

(4) หลังจาก 3 สัปดาหแลว ผูวิจัยตรวจสอบความคืบหนาในการตอบแบบสอบถาม 

หากหนวยงานใดรวบรวมแบบสอบถามไดไมครบตามจํานวนท่ีตองการ ผูวิจัยจะโทรศัพทติดตอกับ

ผูอํานวยการแตละภาค/สวน/ฝาย เพ่ือสอบถามปญหาและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหไดรับการตอบ

กลับของขอมูลในจํานวนท่ียอมรับได คือเกินรอยละ 70 ของจํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการ 

3.5 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

ผูวิจัยดําเนินการท้ังในสวนของการจัดเตรียมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

3.5.1 การจัดเตรียมขอมูล 

การจัดเตรียมขอมูลโดยการนําแบบสอบถามท่ีตอบกลับมาตรวจสอบความถูกตอง 

ครบถวน และสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม หลังจากนั้นนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม         

มาเปลี่ยนเปนรหัส (Code) เพ่ือเตรียมท่ีจะทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 

3.5.2 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาวิเคราะหทางสถิติ

โดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติ ท่ีใชมีดังนี้ 

1) สถิติพรรณนา (Description Statistic) เชน รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในการบรรยายลักษณะทางประชากรของกลุม

ตัวอยาง เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน เปนตน 

2) สถิติท่ีใชในการทดสอบความแตกตางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับ

พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ คือ การแจกแจง

แบบที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  
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3) สถิติท่ีใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม คือการ

ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Person Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปร

อิสระและตัวแปรตามทีละคูตัวแปร เพ่ือทดสอบในเบื้องตนวาตัวแปรคูใดมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญ 

คาสหสัมพันธ (Correlation) มีคาอยูระหวาง +1 และ -1 จําแนกได 3 กลุม (กริช 

แรงสูงเนิน, 2554) คือ 

   กลุมท่ี 1 คา r มีคาเขาใกล +1 หมายถึง คูตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงมากในทิศทาง

เดียวกัน 

กลุมท่ี 2 คา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง คูตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงมากในทิศทาง

ตรงกันขาม 

กลุมท่ี 3 คา r มีคาเขาใกล 0 หมายถึง คูตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 

แสดงระดับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.90 -1.00  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูงมาก 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.70 - 0.90 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.50 - 0.70 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.30 - 0.50 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.00 - 0.30 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในต่ํามาก 

4) สถิติ ท่ีใช ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  

(Multiple Regression Analysis) โดยทําการทดสอบตัวแปรคุมพรอมกับตัวแปรการรับรูความยุติธรรม

ในองคการสําหรับแตละตัวแปรตาม ท้ังหมด 3 โมเดลการทดสอบ   

 



 

 
 
 
  
 
 
 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย          

ตอองคการ กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา” มีวัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรม

ของพนักงาน เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงาน

ประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ ศึกษาความสัมพันธของ

การรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและเพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรู

ความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ผูวิจัย

เก็บขอมูลจากสํานักงานทรัพยากรน้ําจํานวน 270 คน แบงเปนพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1

จํานวน 69 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 จํานวน 41 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา

ภาค 7 จํานวน 48 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8  จํานวน 50 คน พนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ําภาค 9 จํานวน 32 คน และพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 จํานวน 30 คน  

ผูวิจัยไดนําสงแบบสอบถามถึงพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6-10 ทุกคนผานทางระบบ

ออนไลน (Google Forms) ไดแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 193 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.48 ของ

แบบสอบถามท้ังหมด โดยผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบดวย  

4.1 การวิเคราะหลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  

4.2 การวิเคราะหตัวแปรท่ีใชในการวิจัย   

4.3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  

ในการวิเคราะหลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหตามปจจัย  

ท่ีทําการศึกษา ไดแก เพศ เพศหัวหนางาน อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด อายุราชการ 

ประเภทพนักงาน ตําแหนง หนวยงานท่ีปฏิบัติ และการเปนดาวเดนในองคการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตาราง 2 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยางตามปจจัยสวนบุคคล (n=193) 

          ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 

 

จํานวน 

(คน) 

 

 
รอยละ 

เพศ  ชาย  94  48.7 

 หญิง  99  51.3 

 รวม  193  100.0 

เพศของหัวหนางาน ชาย  125  64.8 

 หญิง  68  35.2 

 รวม  193  100.0 

อายุ  ตั้งแต 30 ป ลงมา  37  19.2 

 มากวา 30 - 40 ป 

มากกวา 40 – 50 ป  

50 ป ข้ึนไป 

 

 

 

51 

54 

51 

 

 

 

26.4 

28.0 

26.4 

 รวม  193  100.0 

สถานภาพ  โสด  71  36.8 

 สมรส 

หยา/เลิก 

หมาย 

 

 

 

105 

12 

5 

 

 

 

54.4 

6.2 

2.6 

 รวม  193  100.0 

การศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี  45  23.3 

 ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

 

 

111 

37 

 

 

57.5 

19.2 

 รวม  193  100.0 

ตําแหนง  ขาราชการ  101  52.3 

 ลูกจางประจํา 

พนักงานราชการ 
 

 

38 

54 

 

 

19.7 

28.0 

 รวม  193  100.0 
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ตาราง 2 (ตอ) 

จากตาราง 2 พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา สวนใหญเปน เพศหญิง    

(รอยละ 51.3) ท่ีเหลือเปนเพศชาย (รอยละ 48.7)  เพศของหัวหนางานสวนใหญเพศชาย           

(รอยละ 64.8) ท่ีเหลือเปนเพศหญิง (รอยละ 35.2)  ชวงอายุของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

มากท่ีสุด ไดแก อายุ 40-50 ป (รอยละ 28.0) รองลงมาไดแก อายุ 30-40 ป และ 50 ปข้ึนไป     

(รอยละ 26.4) อายุตั้งแต 30 ปลงมา (รอยละ 19.2) ตามลําดับ ดานสถานภาพของพนักงาน

สํานักงานทรัพยากรน้ํามากท่ีสุด ไดแก สถานภาพสมรส (รอยละ 54.4) รองลงมา ไดแก       

สถานภาพโสด (รอยละ 36.8) สถานภาพหยา/เลิก (รอยละ 6.2) สวนนอยท่ีสุด ไดแก สถานภาพหมาย 

(รอยละ 2.6) ระดับการศึกษาสูงสุดพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําสวนใหญ ไดแก ปริญญาตรี   

          ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

ประเภทพนักงาน อํานวยการ 9  4.7 

 วิชาการ 

ท่ัวไป 

81 

103 

46.6 

53.4 

 รวม 193 100.0 

หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 46 23.8 

 สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 

สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10                

18 

35 

59 

16 

19 

9.3 

18.1 

30.6 

8.3 

9.8 

 รวม 193 100.0 

อายุราชการ ตั้งแต 5 ปลงมา  

มากกวา 5 – 15 ป 

มากกวา 15 – 25 ป 

25 ปข้ึนไป 

38 

62 

52 

41 

19.7 

32.1 

26.9 

21.2 

 รวม 193 100.0 

การเปนดาวเดนในองคการ  ดาวเดน 

ไมใชดาวเดน  

64 

129 

33.2 

66.8 

 รวม 193 100.0 
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(รอยละ 57.5) รองลงมา ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 23.3) นอยท่ีสุด ไดแก ระดับปริญญาโท 

(รอยละ 19.2) ตําแหนงของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําสวนใหญเปนขาราชการ (รอยละ 52.3) 

รองลงมา ไดแก พนักงานราชการ (รอยละ 28.0) และนอยท่ีสุด ไดแก ลูกจางประจํา (รอยละ 19.7) 

ประเภทของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามากท่ีสุด ไดแก ประเภทท่ัวไป (รอยละ 53.4) รองลงมา 

ไดแก ประเภทวิชาการ (รอยละ 46.6) นอยท่ีสุด ไดแก ประเภทอํานวยการ (รอยละ 4.7) พนักงานท่ี

ปฏิบัติงานสํานักงานทรัพยากรน้ําสวนใหญปฏิบัติราชการในสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 มากท่ีสุด 

(รอยละ30.6) รองลงมา ไดแก สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 (รอยละ 23.8) ตามมาดวย สํานักงาน

ทรัพยากรน้ําภาค 7 (รอยละ 18.1) สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 (รอยละ 9.8) สํานักงานทรัพยากรน้ํา

ภาค 6 (รอยละ 9.3) และสังกัดท่ีกลุมตัวอยางสังกัดอยูนอยท่ีสุด ไดแก สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 

(รอยละ 8.3) ตามลําดับ โดยอายุราชการของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามากท่ีสุด ไดแก อายุราชการ

มากกวา 5-15 ป (รอยละ 32.1) รองลงมา ไดแก อายุราชการมากกวา 15-25 ป (รอยละ 26.9) ตาม

ดวยอายุราชการ 25 ปข้ึนไป (รอยละ 21.2) และนอยท่ีสุด ไดแก อายุราชการ 5 ป ลงมา (รอยละ 

19.7) ตามลําดับ  

เม่ือพิจารณาดานศักยภาพของพนักงานในสํานักงานทรัพยากรน้ํา พบวาสวนใหญ

มองตัวเองวามีศักยภาพเหมือนคนอ่ืน ๆ คือ ไมใชดาวเดนในองคการ (รอยละ 66.8) ท่ีเหลือ        

มองตัวเองวาเปนคนท่ีมีศักยภาพสูงหรือมองวาตัวเองเปนดาวเดนในองคการ (รอยละ 33.2) 

4.2 การวิเคราะหตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

การวิเคราะหตัวแปรท่ีใชในการวิจัยเบื้องตนเปนการตรวจสอบลักษณะการแจกแจง

ของตัวแปรความยุติธรรมในองคการ ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ และตัวแปรควบคุม 

โดยพิจารณาจาก คาเฉลี่ย (Mean: �̅�) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังในตาราง 3 
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ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามมิติ (n=193) 

  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

ตัวแปรดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

มิติท่ี 4 ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล           

 

3.31 

 

.797 

 

ปานกลาง 

มิติท่ี 1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน    3.31 .018 ปานกลาง 

มิติท่ี 3 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 2.92 .034 ปานกลาง 

มิติท่ี 2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ 2.81 .149 ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 3.09 .831 ปานกลาง 

ตัวแปรดานพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

มิติท่ี 1 พฤติกรรมทีสงผลเสียตอองคการ            

 

0.84 

 

.612 

 

ระดับต่ํา 

มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล    0.62 .656 ระดับต่ํา 

มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 0.51 .552 ระดับต่ํา 

ตัวแปรควบคุม    

สถานะทางสังคมในองคการ 4.28 1.09 ปานกลาง 

จากตาราง 3 พบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการมีคาเฉลี่ยใน

ระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.831 แสดงวาพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํามีความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการระดับปานกลาง โดยพบวา

คาเฉลี่ยในแตละมิติของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ มีคาเฉลี่ยท่ีระดับปานกลางมีคาอยู

ระหวาง 2.81 ถึง 3.31 โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.018 ถึง 0.797 โดยมิติท่ี 4 การรับรูความ

ยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.797 รองลงมา

ไดแก มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.018 

ตามดวยมิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.034 และนอยท่ีสุดไดแก มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 มีคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.149 ตามลําดับ คาเฉลี่ยในแตละมิติของตัวแปรพฤติกรรมท่ีสง ผลเสียตอองคการ 

มีคาเฉลี่ยท่ีระดับต่ํา มีคาอยูระหวาง 0.51 ถึง 0.84 โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.552 ถึง 0.656 

โดยมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 0.84 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.612 

รองลงมาไดแก มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.62 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.656 และนอยท่ีสุดไดแก มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.552 ตัวแปรควบคุมดานสถานะทางสังคมในองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 1.09  
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4.3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการ

รับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ                                

และเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามตัว

แปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

4.3.1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ จําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ  ซ่ึงมีรายละเอียดดัง

ตาราง 4 และ 5 

ตาราง 4 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนก
ตามตัวแปรประเภทพนักงาน (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 

การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ 

3.54 

 

.71 

 

3.09 

 

.79 

 

3.06 

 

.87 

 

F=1.39 

 

ปานกลาง 

จากตาราง 4 พบวา ตัวแปรพนักงานประเภทอํานวยการ สํานักงานทรัพยากรน้ํา    

มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

เทากับ 3.54 รองลงมาไดแก ประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 

3.06 ตามลําดับ สําหรับผลการพิจารณาเปนรายมิติ ไดแก 

มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ประเภทอํานวยการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 3.70 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทท่ัวไป คาเฉลี่ย

เทากับ 3.31 และพนักงานประเภทวิชาการ คาเฉลี่ยเทากับ 3.28 ตามลําดับ 
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มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.55 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 

2.85 และพนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 ตามลําดับ 

มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร พบวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.53 รองลงมา ไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 

2.97 และพนักงานประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 ตามลําดับ  

มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวาพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ําประเภทวิชาการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.41 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทอํานวยการ

คาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และพนักงานประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในแตละมิติ 

จําแนกตามประเภทของพนักงาน พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

ตาราง 5   เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนก
ตามการเปนดาวเดนในองคการ (n=193)  

ตัวแปร 

 

ดาวเดน 

(n=64) 

ไมใช 

ดาวเดน 

(n=129) 
t-test 

ระดับ 

ความ

คิดเห็น 
�̅� S.D. �̅� S.D. 

การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน 3.53 1.07 3.21 .97 t=2.10* ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 3.05 1.18 2.70 1.12 t=2.03* ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 3.14 1.13 2.82 .97 t=2.08* ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 

3.66  .75 3.14  .76 t=4.50** ปานกลาง 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 3.35 .86 2.97 .79 t=3.06** ปานกลาง 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตาราง 5 พบวา ตัวแปรคนท่ีเปนดาวเดนองคการ สํานักงานทรัพยากรน้ํามีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง โดย มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.35 

และคนไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 ผลการพิจารณาเปนรายมิติ ไดแก 

มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ท่ีเปนดาวเดนในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 3.53 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.21 
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มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ พบวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา

ท่ีเปนดาวเดนในองคการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.05 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.70 

มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร พบวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ท่ีเปนดาวเดนในองคการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.14 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.82 

มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวาพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ําท่ีเปนดาวเดนในองคการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.66 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 

ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรม        

ในองคการ ในภาพรวมจําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01  

เม่ือทําเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการ    

แตละมิติจําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ ดังนี้     

มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 

พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ําท่ีเปนดาวเดนรับรูถึงความยุติธรรมดานคาตอบแทนมากกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนใน

องคการ 

มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 

พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 โดยพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ําท่ีเปนดาวเดนรับรูถึงความยุติธรรมดานกระบวนการมากกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนใน

องคการ 

มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 

พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํา ท่ีเปนดาวเดนรับรูถึงความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร มากกวา พนักงานท่ีไมใชดาวเดน

ในองคการ 

มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล จําแนกตามการเปน

ดาวเดนในองคการ พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดย

พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ท่ีเปนดาวเดนรับรูถึงความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

มากกวา พนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ 
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4.3.2 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ จําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ ซ่ึงมีรายละเอียด   

ดังตาราง 6 และ 10 

ตาราง 6 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนก

ตามตัวแปรประเภทพนักงาน (n=193) 

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 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

บุคคล 

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 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตาราง 6 พิจารณาเปนรายมิติ พบวา   

มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ประเภท

ท่ัวไปมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 0.92 รองลงมา ไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 0.80 และ

พนักงานประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 ตามลําดับ 

มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ประเภท

ท่ัวไป มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.69 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 และ

พนักงานประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยเทากับ 0.15 ตามลําดับ 

มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ประเภทท่ัวไปมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.57 รองลงมา ไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 

0.49 และพนักงานประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยเทากับ 0.17 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         

ตอองคการ ในแตละมิติจําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงาน พบวา มีคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอองคการ ในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 ผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี 

LSD ปรากฏผลดังตาราง 7 และ 8 
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ตาราง 7 คาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ

ในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามประเภทพนักงาน เปนรายคู  

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตาราง 7 พบวา พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอองคการ จําแนกตามประเภทพนักงานเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 คู ไดแก พนักงานประเภทอํานวยการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ

นอยกวาประเภทท่ัวไป 

ตาราง 8 คาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ

ในมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล จําแนกตามประเภทพนักงาน เปนรายคู 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตาราง 8 พบวา พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการในมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอบุคคล จําแนกตามประเภทพนักงานเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05 จํานวน 2 คู ไดแก 

คูท่ี 1 พนักงานประเภทอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ํามีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

บุคคลนอยกวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ประเภทท่ัวไป 

คู ท่ี 2 พนักงานประเภทอํานวยการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลนอยกวา

พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําประเภทวิชาการ 

 

ประเภทพนักงาน �̅� 
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

0.41 0.80 0.92 

อํานวยการ 0.41 - -0.39 -0.51* 

วิชาการ 0.80  - -0.12 

ท่ัวไป 0.92   - 

ประเภทพนักงาน �̅� 
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

0.15 0.60 0.69 

อํานวยการ 0.15 - -0.45* -0.54* 

วิชาการ 0.60  - -0.09 

ท่ัวไป 0.69   - 
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ตาราง 9 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนก

ตามตัวแปรประเภทการเปนดาวเดนในองคการ (n=193) 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตาราง 9 ผลการพิจารณาเปนรายมิติ พบวา 

มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีไมใช

ดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.89 และพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 

0.76 

มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีไมใช

ดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 0.74 และพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 

0.41 

มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ี

ไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.58 และพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 

0.39 

เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ แตละ

มิติจําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ ดังนี้     

มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ พบวา 

คาเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ พบวา 

คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

ท่ีเปนดาวเดนมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลนอยกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ 

  

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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มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 

พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํา ท่ีเปนดาวเดนมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานนอยกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดน   

ในองคการ 

4.3.3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรม   

ท่ีสงผลเสียตอองคการ 

  สําหรับการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ตามวิธีของครอนบาค 

(Cronbach) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร (Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธของแตละ

คูตัวแปร ปรากฏตามตาราง 10 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha) และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรทีละคู  

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 

Distributive  (.905)       

Procedural  .623** (.933)      

Informational  .601** .662** (.817)     

Interpersonal  .422** .566** .596** (.930)    

CWB-O -.077 .001 -.121 -.072 (.911)   

CWB-I -.114 -.207** -.114 -.281** .395** (.921)  

CWB-S -.137 -.095 -.231** -.251** .527** .621** (.740) 

หมายเหตุ   n = 193;  * p < .05 ; **p < .01 , ในวงเล็บคือคาสมัประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 

  จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู พบวา คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.623 

ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรม

ดานคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.601 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน มีความสัมพันธ
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ทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.422 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับต่ํา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรม

ดานขอมูลขาวสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.662 ซ่ึงถือวา

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.566 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับ

ปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธ

ทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ

เทากับ -0.207 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในทางลบ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความ

ยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.596 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธ

ในระดับปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมี

ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ขนาดความสัมพันธเทากับ -0.231 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในทางลบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร

การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

บุคคลและหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ -0.281 และ 

-0.251 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธทางลบ ตามลําดับ      

  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

(CWB-O) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) และหัวหนางาน (CWB-S) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.395 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับ

ต่ําและ 0.527 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

หัวหนางาน (CWB-S) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.621 ซ่ึงถือวา

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

นอกจากนี้เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน พบวาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha) ในทุกตัวแปรมีคามากกวา 0.70 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมี

ความเชื่อม่ันเพียงพอ 
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4.3.4 การวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสง  

ผลเสียตอองคการ 

  สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผูวิจัยทําการทดสอบตัวแปรคุมพรอม

กับตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการสําหรับแตละตัวแปรตาม ท้ังหมด 3 โมเดลการทดสอบ 

ดังนี้ 

ตาราง 11  วิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอพฤติกรรมองคการ 

หมายเหตุ : เพศ (1=ชาย , 2=หญิง) , การศึกษา (1=ตํ่ากวาปริญญาตรี , 2=ปริญญาตรี , 3=ปริญญาโท), อายุงาน (ป),      

** p < 0.01 ,*p < 0.05 

จากตาราง 11 พบวา ผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณเพ่ือหาความสหสัมพันธ

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ โดยมีตัวแปรควบคุม 

คือ สถานะทางสังคมในองคการ พบผลท่ีนาสนใจ ดังนี้ 

 
Model 1 
(CWB-O) 

Model 2 
(CWB-I) 

Model 3 
(CWB-S) 

 b   SE beta b   SE beta b SE beta 

ปจจัยสวนบุคคล          
อายุ (ป) .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 
การศึกษา .068 .081 .072 -.029 .082 -.028 .061 .070 .072 
การเปนดาวเดนในองคกร .148 .111 .113 .199 .113 .142 .133 .097 .113 
สถานะทางสังคมในองคการ .023 .052 .041 .012 .052 .020 .018 .045 .035 
ตัวแปรอิสระ          
การรับรูความยุติธรรม 
ดานคาตอบแทน -.048 .061 -.080 

 
.025 

 
.062 

 
.038 -.024 .053 -.043 

การรับรูความยุติธรรม 
ดานกระบวนการ .108 .062 .202 

 
-.098 

 
.063 

 
-.171 .099 .054 .204 

การรับรูความยุติธรรม       
ดานขอมูลขาวสาร -.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 
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  โมเดลท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

(CWB-O) 

ผลการวิเคราะหพบวา การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ 

ดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ (CWB-O) (B = -.080: p > .05; B = .202: p > .05 ; B = -.184: p > .05; B = -.032 : p > .05)  

ตามลําดับ ตัวแปรท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรม

ท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) ไดเทากับ R2= 0.049 รอยละ 4.9 

  โมเดลท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) 

  ผลการวิเคราะหพบวา การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ 

และดานขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) (B = .038: p < .05; 

B = -.171: p > .05 ; B = .130: p > .05) ตามลําดับ สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (B = -.230: p < .05) ตัวแปร

ท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) ไดเทากับ 

R2= 0.135 คิดเปนรอยละ 13.5 

โมเดลท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 

(CWB-S) 

  ผลการวิเคราะหพบวา การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ   

ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) (B = -.043: p < .05; B = .204: 

p > .05) ตามลําดับ สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคล

มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (B = -.222: p < .05; B= -.199: p < .05) 

ตัวแปรท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 

(CWB-S) ไดเทากับ R2= 0.112 คิดเปนรอยละ 11.2  

 



 

 
 
 
  
 
 
 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรมของพนักงาน 

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ี

เปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ ศึกษาความสัมพันธของการรับรูความ

ยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผล

ตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ผูวิจัยเก็บขอมูลจาก

สํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 270 คน แบงเปนพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 จํานวน 69 คน 

พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 จํานวน 41 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 จํานวน 48 คน 

พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 จํานวน 50 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 จํานวน 32 คน 

และพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 จํานวน 30 คน การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) จากการกําหนดสัดสวน โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

จากนั้นผูวิจัยทําการแบงสัดสวนของแตละภาคและทําการสุมตัวอยาง อยางงายในแตละภาค การเก็บ

ตัวอยางไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 193 ฉบับ คิดเปนอัตราการตอบกลับ (Response Rate) เทากับ

รอยละ 71.48 คาความเท่ียงหรือคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ท้ังฉบับ เทากับ .875  

  พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 

51.3 พบวา อายมุากกวา 40-50 ป รอยละ 28 สถานภาพสวนใหญ พบวา แตงงานแลว รอยละ 54.4 

ดานการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี รอยละ 

57.5 ดานงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 รอยละ 

30.6 สวนใหญเปนขาราชการ รอยละ 52.3 ประเภทท่ัวไป รอยละ 53.4 โดยสวนใหญมีอายุราชการ

มากกวา 5-15 ป รอยละ 32.1 เพศของหัวหนางานสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 64.8 พนักงานสวนใหญ

คิดวาไมไดเปนคนมีศักยภาพสูงหรือไมใชดาวเดนในองคการ รอยละ 66.8 
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  ผลการศึกษาเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ พบวา พนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํา มีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย �̅� = 3.09, S.D. = 0.83) โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดในมิติท่ี 4 

การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (คาเฉลี่ย �̅� = 3.31, S.D. = 0.79) ตามมา

ดวยมิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน (คาเฉลี่ย �̅� = 3.31, S.D. = 0.01) และมิติท่ี 3 

การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (คาเฉลี่ย �̅� = 2.92, S.D. = 0.03) โดยมิติท่ี 2 การรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (คาเฉลี่ย �̅� = 2.81, S.D. = 0.14) เปนมิติท่ีพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํามีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุด  

  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ ใน

ภาพรวม พบวา 

  1) ตัวแปรประเภทพนักงาน พบวา พนักงานประเภทอํานวยการมีการรับรูความยุติธรรม

ในดานผลตอบแทน ดานกระบวนการและดานขอมูลขาวสารสูงกวาพนักงานประเภทวิชาการและ

ประเภทท่ัวไป สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวา พนักงานประเภท

วิชาการ มีการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูงท่ีสุด 

  2) ตัวแปรคนท่ีเปนดาวเดนในองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีเปน

ดาวเดนในองคการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการดานคาตอบแทน  ดานกระบวนการ ดานขอมูล

ขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูงท่ีสุด 

  ผลการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา พนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํา มีคาเฉลี่ยสูงสุดในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (คาเฉลี่ย �̅�= 0.84, S.D. = 0.61) 

ตามมาดวยมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (คาเฉลี่ย �̅�= 0.62, S.D. = 0.65) และมิติท่ี 3 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (คาเฉลี่ย �̅�= 0.51, S.D. = 0.55) เปนมิติท่ีพนักงานสํานักงาน

ทรัพยากรน้ํามีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุด  

  เ ม่ือพิจารณาตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ           

ในภาพรวม พบวา ตัวแปรประเภทพนักงาน พนักงานประเภทท่ัวไปมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ ท้ัง 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและ

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานสูงท่ีสุด  

  ตัวแปรคนท่ีเปนดาวเดนในองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีไมใช

ดาวเดนในองคการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการสูงท่ีสุด 
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เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนกตาม

ประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ 

  1) ประเภทพนักงานท่ีตางกันมีการรับรูความยุติธรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

  2) พนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการ จะมีการรับรูความยุติธรรมในองคการมากกวา

พนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก 

การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ในมิติท่ี 1 ดานกระบวนการ มิติท่ี 2 และดานขอมูลขาวสาร มิติท่ี 3 

สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการ จะมี

การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในมิติท่ี 4 มากกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนใน

องคการ โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตาม

ประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ 

  1) ประเภทพนักงานท่ีตางกันมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและพฤติกรรมท่ี

สงผลเสียตอบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  

  2) การเปนดาวเดนในองคการพบวา มีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.01 ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha) และคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรทีละคู ดังนี้ 

  1) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน 

มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสารและดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 

0.623, 0.601 และ 0.422 ตามลําดับ   

  2) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 

มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและความสัมพันธระหวางบุคคล 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.662 และ 0.566 คา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางลบ

กับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ

เทากับ -0.207  
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  3) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานขอมูล

ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.596 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

หัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ -0.231  

  4) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ -0.281 และ -0.251 ตามลําดับ      

  5) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) 

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) และหัวหนางาน (CWB-S) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.395 และ 0.527  

  6) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) มี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.621 

การวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ ดังนี้ 

  1) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) 

การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

  2) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I)   

การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี

ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (B = -.230: p < .05) ตัวแปรท้ังหมดสามารถ

อธิบายความแปรปรวนในการความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) ไดเทากับ R2= 0.135 คิดเปน

รอยละ 13.5 

  3) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) 

การรับรูความยุติธรรม ดานคาตอบแทน ดานกระบวนการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอหัวหนางาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี

ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน  (B = -.222: p < .05; B= -.199: p < .05) 
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ตัวแปรท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 

(CWB-S) ไดเทากับ R2= 0.112 คิดเปนรอยละ 11.2 

5.2 อภิปรายผล 

ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนก

ตามตัวแปรประเภทพนักงาน พบวา ตัวแปรประเภทพนักงานไดแก ประเภทอํานวยการ ประเภท

วิชาการ และประเภทท่ัวไปท่ีตางกันมีการรับรูความยุติธรรมไมแตกตางกัน แสดงวา ประเภทพนักงาน 

ท่ีแตกตางกัน ไมไดสงผลใหพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํารับรูถึงความยุติธรรมตางกัน ซ่ึงขัดแยงกับ

การศึกษาของ Potipiroon และ Rubin (2018) พบวา ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการใน

การกําหนดผลตอบแทนและดานความสัมพันธระหวางบุคคล สงผลมากตอขาราชการท่ีมีสถานภาพสูง 

(ขาราชการกลุมสายวิชาการ แทงท่ี 2) ท้ังนี้ เวลาท่ีองคการหรือหัวหนางานไมยุติธรรมกับขาราชการ

กลุมนี้ จะรูสึกถึงความยุติธรรมมากกวาขาราชการแทงท่ี 1 

ผลท่ีนาสนใจอีกประการหนึ่ง คือ ถึงแมวาพนักงานแตละประเภทจะรับรู ถึง      

ความยุติธรรมไมแตกตางกันแตผลการศึกษาพบวาการแสดงออกทางดานพฤติกรรมแตกตางกัน     

โดยพนักงานประเภทอํานวยการจะแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย

ตอบุคคลนอยกวาพนักงานประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป ซ่ึงอาจเปนไปไดวา พนักงานประเภท

อํานวยการ ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน เงินเดือนมากข้ึน อาจแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ และ

ตอเพ่ือนรวมงานนอยลง เพราะเกรงวาจะมีผลกระทบกับตําแหนง หนาท่ีการงานของตัวเอง 

เชนเดียวกับคนท่ีเปนดาวเดนในองคการจะมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการนอยกวาพนักงานท่ีไมใช

ดาวเดนในองคการ อาจเปนไปไดเชนเดียวกันวาตองการรักษาภาพลักษณของตัวเอง ไมใหกระทบกับ

หนาท่ีการงาน หรืออีกประการหนึ่งคือ มองวาตัวเองเปนคนมีศักยภาพสูง มีสถานะเหนือกวาเพ่ือนรวมงาน 

หัวหนางานใหความสําคัญ จึงแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการนอยลง 

จากการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

พบวา การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล การรับรูความยุติธรรมดานขอมูล

ขาวสาร มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนา

กลาวคือ เม่ือพนักงานรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลและดานขอมูลขาวสารอยูใน

ระดับสูง พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและตอหัวหนางานก็จะนอยลง สอดคลองกับงานวิจัยของ  

Colquitt (2013) ก็พบวา การปฏิบัติจากหัวหนางานสําคัญมากเพราะผูนําเปนบุคคลท่ีอยูใกลกับ

ลูกนอง มีปฏิสัมพันธกันตลอดเวลา ผูนําเปนทรัพยากรและมีอํานาจในมือ หากหัวหนางานปฏิบัติกับ

ลูกนองเปนอยางดี ลูกนองก็อยากตอบแทนหัวหนา โดยจะลดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานและ
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บุคคลอ่ืนนอยลง ในทางตรงขามหากหัวหนาปฏิบัติกับลูกนองดวยความหยาบคาย ลูกนองก็จะมี

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียองคการ เชน อยากเอาคืน อยากแกแคน กาวราวกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

เชนเดียวกับ Potipiroon  และ Rubin (2018) พบวา ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

สงผลตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปน

พลเมืองท่ีดี โดยสงผลมากกวาความยุติธรรมดานอ่ืนๆ  

5.3 ขอเสนอแนะ  

  5.3.1 ขอเสนอแนะแกหนวยงาน 

  1) จากผลการวิจัยเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของ

การรับรูความยุติธรรมภายในองคการในแตละดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูล

ขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยทุกดานอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยมีความคิดเห็น 

ดังนี้  

  1.1) ดานผลตอบแทน องคการควรมีการปรับโครงสรางคาตอบแทนหรือเงิน ใหมี

ความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และภาระงานของพนักงาน และองคการควรใหสิ่งตอบแทน

อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เชน สวัสดิการบานพัก โดยใหความเปนธรรมกับทุกระดับตามสิทธิท่ีพึงได 

เปนตน   

  1.2) ดานกระบวนการ องคการควรมีการสงเสริมการรับรูความยุติธรรมภายใน

องคการ โดยใหพนักงานทุกคนรับทราบหลักเกณฑในการประเมินผล กระบวนการประเมินผล และ

รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความชัดเจนและเหมาะสม มีความโปรงใสและเปนธรรม 

เปดโอกาสใหผูรับการประเมินมีสวนเก่ียวของในการกําหนดและรับทราบเกณฑการประเมินกอนเริ่ม

ปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ ควรชี้แจงผลการประเมินใหผูไดรับการประเมินรับทราบและเปดโอกาส

ใหไดโตแยงไดตามความเหมาะสม มีการจัดทําขอตกลงการปฏิบัติงานลวงหนาระหวางหัวหนางานกับ

พนักงาน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการและรับรูวาตนอยูภายใต

กระบวนการท่ียุติธรรม  

  1.3) ดานขอมูลขาวสาร ผูบริหารองคการควรใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอ

พนักงานในการทํางานมีการอธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ขององคการ เพ่ือ

พนักงานรับรูวาองคการใหความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวเขา  

  1.4) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล องคการตองมุงพัฒนาเรื่องภาวะผูนํา การปฏิบัติ

กับลูกนองดวยความเปนมิตร ยอมรับและใหเกียรติ เห็นคุณคาของลูกนอง การอธิบายใหขอมูลตาง ๆ 
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ตองมีความชัดเจน โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานลูกนองได

อยางยุติธรรม โดยเฉพาะในชวงการประเมินผลการปฏิบัติงานและการแจงผลการประเมินให

พนักงานทราบ     

นอกจากนี้ เม่ือพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีควรมีการใหรางวัล หรือ การเลื่อน

ตําแหนง ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานและท่ีสําคัญหัวหนางานควรศึกษา

ปญหาของพนักงานแตละคน เพ่ือเปนขอมูลนําไปพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานใน

องคการใหเหมาะสมกับลักษณะงานและตัวบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  2) จากผลการวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย

ของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการรายขอพบวาอยูในระดับต่ํา ผูวิจัยมีความคิดเห็น ดังนี้ 

  2.1) จากผลการวิจัยพบวา คนท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการมากกวาคนท่ีเปนดาวเดนในองคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานกลุมนี้ และ

มุงเนนการลดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ โดยการสรางแรงจูงในในการทํางานใหกับพนักงานท้ัง

รูปแบบท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เชน มีการพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามผลงาน เลื่อนตําแหนง มีการ

ยกยองใหรางวัล เปนตน 

  2.2) ผูบริหารจัดทําโครงการพัฒนาบุคลิกภาพ กิจกรรมการทํางานรวมกันเปนทีม

และพัฒนาเรื่องความฉลาดทางอารมณ เรียนรูหลักการควบคุมตนเอง การทํางานรวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพและแสดงใหเห็นถึงขอเสียของการแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม สามารถทําควบคูไปกับ

การปรับเปลี่ยนกระบวนการและแนวทางในการสรางระดับการรับรูความยุติธรรมองคการใหมาก

ยิ่งข้ึนได 

5.3.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

  1) เนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้ใชแบบทดสอบท่ีเปนลักษณะการประเมินตนเอง จึงทํา

ใหผลการประเมินพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการออกมาในลักษณะโนมเอียงไปในระดับต่ํา ดังนั้น

การศึกษาเรื่องดังกลาวในอนาคต ควรพัฒนาวิธีการหรือเครื่องมือ เพ่ือตรวจวัดระดับพฤติกรรมท่ี

สงผลเสียตอองคการในรูปแบบอ่ืนเพ่ิมเติม เชน ประเมินโดยหัวหนางานหรือเพ่ือนรวมงาน 

 2) ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยสนทนากลุมหรือสัมภาษณแบบเจาะลึกเพ่ือให

ทราบถึงมิติของการรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการท่ีเหมาะสม

และสอดคลองกับบริบทของหนวยงาน 

  3) ควรมีการวิจัยโดยขยายประชากรและกลุมตัวอยางใหญข้ึน โดยอาจศึกษาใน

ภาพรวมของกรมทรัพยากรน้ํา หรือศึกษาเปรียบเทียบในสํานักงานทรัพยากรน้ําแตละภาค 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่องการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ  

กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
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 ดิฉันใครขอความอนุเคราะหในการกรอกแบบสอบถาม เพ่ือใชในการศึกษาเก่ียวกับการรับรู
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ขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือมา  ณ  โอกาสนี้ 
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สวนท่ี 1   คําถามในสวนนี้ เก่ียวกับความรูสึกการรับรูความยุติธรรมในองคการของคุณ โปรดทํา

เครื่องหมาย       ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงท่ีสุด 

คุณเห็นดวยกับขอความตอไปนี้มากนอย

เพียงใด 

ดานคาตอบแทน 

ไม 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

(1) 

ไม 

เห็น

ดวย 

(2) 

เฉย ๆ 

(3) 

เห็น 

ดวย 

(4) 

เห็นดวย 

มากท่ีสุด 

(5) 

1. หากฉันทํางานดี ฉันจะไดรับผลตอบแทน

จากองคการ 

     

2. ฉันไดรับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนในครั้ง

ท่ีผานมาในอัตราใกลเคียงกับท่ีฉันคิดวา

สมควรจะไดรับ 

     

3. ฉันไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับระดับการศึกษาของฉัน 

     

4. องคการใหผลตอบแทนท่ีมีความเสมอ

ภาคกับพนักงานทุกคน 

     

5. ฉันไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับความพยายาม และความ

อุทิศทุมเทท่ีฉันมีใหกับงาน 

     

6. ฉันไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับเวลาท่ีสูญเสียไปในการ

ทํางาน 
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คุณเห็นดวยกับขอความตอไปนี้

มากนอยเพียงใด 

ดานกระบวนการ 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

(1) 

ไม 

เห็นดวย 

(2) 

เฉย ๆ 

(3) 

เห็นดวย 

(4) 

เห็นดวย 

มากท่ีสุด 

(5) 

1. องคการของฉันมีกระบวนการท่ี

ทําใหม่ันใจวาผูบริหารจะไม

ตัดสินใจอยางลําเอียง 

     

2.องคการของฉันมีชองทางท่ี

พนักงานสามารถใชเพ่ือยื่นอุทธรณ

การตัดสินใจใด ๆ ท่ีรูสึกวามีความ

ผิดพลาด 

     

3. องคการของฉันเปดโอกาสใหฉัน

เสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับ

กระบวนการในการกําหนด

ผลตอบแทนขององคการ 

     

4. องคการของฉันมีกระบวนการ

ตัดสินใจหรือวิธีปฏิบัติตาง ๆ ท่ีใช

ในการกําหนดผลตอบแทนภายใน

องคการมีความยุติธรรม 

     

5. องคการของฉันแสดงใหเห็นถึง

ความตั้งใจท่ีจะสรางความยุติธรรม

ในกระบวนการตัดสินใจเก่ียวกับ

การกําหนดผลตอบแทน 

     

6. ฉันม่ันใจผลการตัดสินใจของ

องคการ ในดานการกําหนด

ผลตอบแทน วามาจากกระบวนการ

พิจารณาท่ีโปรงใส 
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คุณเห็นดวยกับขอความตอไปนี้มาก

นอยเพียงใด 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

(1) 

ไม 

เห็นดวย 

(2) 

เฉย ๆ 

(3) 

เห็น

ดวย 

(4) 

เห็นดวย 

มากท่ีสุด 

(5) 

1. หัวหนางานของฉันปฏิบัติตอฉันอยาง

ใหเกียรติ ออนโยน เปนมิตร 

     

2. หัวหนางานของฉันสนใจวาการ

กระทําของเขาจะสงผลกระทบตอตัวฉัน

อยางไรบาง 

     

3. หัวหนางานของฉันเคารพในสิทธิและ

ศักดิ์ศรีความเปนพนักงานของฉัน 

     

4. หัวหนางานของฉันมีความสัมพันธท่ีดี

กับฉัน 

     

 

คุณเห็นดวยกับขอความตอไปนี้มาก

นอยเพียงใด 

ดานขอมูลขาวสาร 

ไม 

เห็นดวย 

อยางยิ่ง 

(1) 

ไม 

เห็นดวย 

(2) 

เฉย ๆ 

(3) 

เห็น 

ดวย 

(4) 

เห็นดวย 

มากท่ีสุด 

(5) 

1. ฉันรับทราบผลของการตัดสินใจใน

เรื่องผลตอบแทน โดยไดรับการอธิบาย

ถึงกระบวนการพิจารณาท่ีเกิดข้ึน 

     

2. ผูบังคับบัญชาของฉันแจงหลักเกณฑ

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและ

เกณฑในการจายผลตอบแทนใหฉัน

ทราบ 

     

3. ผูบังคับบัญชาของฉันใหขอมูล

ขาวสารหรือความรูเก่ียวกับ

กระบวนการตาง ๆ ท่ีฉันใหความสนใจ

หรือตองการทราบโดยไมปดบัง 

     

4. ขอมูลขาวสารจากองคการท่ีฉันไดรับ

รูมีความชัดเจน โปรงใส ถูกตองและอยู

บนพ้ืนฐานของเหตุและผล 
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สวนท่ี 2   คําถามในสวนนี้ เก่ียวกับพฤติกรรมของคุณ โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชอง ท่ีตรง

กับความเปนจริงท่ีสุด 

คุณเคยทําพฤติกรรมเหลานี้ตอองคการบาง

หรือไม 

ไมเคย

เลย 

(0) 

ไมคอย 

(1) 

บางครั้ง 

(2) 

คอน 

ขางบอย 

(3) 

บอย 

(4) 

1. ฉันสามารถทุมเททํางานใหดีกวานี้ได แตฉัน

ไมพยายามท่ีจะทํา 

     

2. ฉันเจตนาไมสงงานท่ีไดรับมอบหมายตาม

กําหนดท้ัง ๆ ท่ีฉันสามารถสงงานใหทันตาม

กําหนดได 

     

3. ในขณะปฏิบัติงานฉันมักใชสมารทโฟน 

เชน เฟสบุค และ คุยโทรศัพทในเรื่องท่ีไม

เก่ียวกับงาน 

     

4. ฉันมักจะมาทํางานสาย      

5. ฉันมักจะขาดงานโดยไมมีเหตุผล      

6. ฉันมักจะนําของในท่ีทํางาน เชน อุปกรณ  

เครื่องเขียนตาง ๆ ไปใชสวนตัว 
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คุณเคยทําพฤติกรรมเหลานี้กับบุคคล

ในองคการบางหรือไม 

ไม 

เคยเลย 

(0) 

ไมคอย 

(1) 

บางครั้ง 

(2) 

คอน 

ขางบอย 

(3) 

บอย 

(4) 

1. ฉันมักจะลอเลียนหรือหยอกเยาให

เพ่ือนรวมงานเกิดความอับอาย 

     

2. ฉันมักจะใชคําพูดไมสุภาพกับเพ่ือน

รวมงาน 

     

3. ฉันมักจะแสดงกิริยาฉุนเฉียวหรือ

หยาบคายตอเพ่ือนรวมงาน 

     

4. ฉันมักจะโตเถียงอยางรุนแรงกับ

เพ่ือนรวมงาน 

     

5. ฉันมักจะจับกลุมวิภาควิจารณหรือ

นินทาเพ่ือนรวมงาน  

     

6. ฉันมักจะนําเรื่องผิดพลาดของเพ่ือน

รวมงานมาหยอกลอเปนเรื่องขบขัน 
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คุณเคยทําพฤติกรรมเหลานี้กับ 

หัวหนางานบางหรือไม 

ไม 

เคยเลย 

(0) 

ไมคอย 

(1) 

บางครั้ง 

(2) 

คอนขาง 

บอย 

(3) 

บอย 

(4) 

1. ฉันมักจะนินทาหัวหนางานใหเพ่ือน

รวมงานหรือบุคคลภายนอกฟง 

     

2. ฉันมักจะจงใจไมทําตามคําสั่งของ

หัวหนางานท้ัง ๆ ท่ีฉันสามารถทําตาม

คําสั่งนั้นได 

     

3. เม่ือมีงานท่ีฉันไมอยากทําฉันมักจะลา

ปวยหรืออางเหตุเพ่ือไมทํางานนั้น และ

ปลอยใหหัวหนางานรับผิดชอบงานและ

แกปญหาเอง 

     

4. ฉันมักจะไมปฏิบัติตามคําสั่งของ 

หัวหนางาน  โดยอางวาไมทราบคําสั่ง 

     

5. เม่ือหัวหนาสั่งงานฉันจะปฏิเสธกอน

เสมอ เชน ทําไมเปน ไมเคยทํามากอน   

มีงานดวน คงทําไมทัน ไมใชหนาท่ีของ

ฉัน เปนตน 

     

6. เม่ือฉันไมพอใจหัวหนางาน ฉันมักจะ

แสดงพฤติกรรมท่ีกาวราวตอหัวหนางาน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



73 
 

คุณเห็นดวยกับ  
ลักษณะสวนตัวตอไปนี้ 

มากนอยเพียงใด 

ไม 
เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
(1) 

ไม 
เห็น
ดวย 
 (2) 

ไม 
เห็นดวย 
เล็กนอย  

(3) 
เฉยๆ 
(4) 

เห็นดวย 
เล็กนอย  

(5) 

เห็น
ดวย  
(6) 

เห็นดวย 
มาก 
ท่ีสุด  
(7) 

1. ฉันมีตําแหนงท่ีมี
เกียรติในองคการนี้ 

       

2. ฉันมองวาตนเองมี
เกียรติมากในองคการนี้ 

       

3. ฉันมีตําแหนงท่ีไดรับ
ความเคารพในองคการนี้ 

       

4. ฉันมองวาตนเอง
สถานะสูงในองคการนี้ 

       

5. ฉันมองวาฉันมีความ
โดดเดนในองคการนี้ 
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สวนท่ี 3  ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

1) ปจจุบันตําแหนง  

[    ]  ขาราชการ 

[    ]  ลูกจางประจํา 

[    ]  พนักงานราชการ 

2) ประเภทพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1- 10 

[    ]  ประเภทอํานวยการ 

[    ]  ประเภทวิชาการ 

[    ]  ประเภทท่ัวไป 

3) สังกัด (หนวยงาน)  [    ]  สทภ.1 [    ]  สทภ.6 [    ]  สทภ.7 [    ]  สทภ.8 [    ]  สทภ.9 

     [    ]  สทภ.10  

4) ทํางานมานานเทาไร : __________ป ________เดือน 

5) อายุ_________ป 

6) เพศ       [    ]   ชาย          [    ]  หญิง 

7) เพศของหัวหนางานของทาน [    ]   ชาย          [    ]  หญิง  

8) การศึกษา [    ]  ต่ํากวาปริญญาตรี  [    ]  ปริญญาตรี  [    ]   ปริญญาโท   

             [    ]   ปริญญาเอก  

9) สถานภาพสมรส   [    ]  โสด     [    ]  สมรส      [    ]  หยา/เลิก     [    ]  หมาย  

10) ทานคิดวาเปนผูมีศักยภาพสูงในองคการของทานหรือไม          

[    ]  ใช  ฉันมองวาตัวเองเปนผูมีศักยภาพสูง 

[    ]  ไม  ฉันมองวาตัวเองก็เหมือนกับคนอ่ืนๆ 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะหความเช่ือม่ันของแบบวัดตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

กับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

ระวางกลุมทดลองใช-ใชจริง 
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ผลการวิเคราะหความเช่ือม่ันของแบบวัดตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ  

ทดลองใช-ใชจริง 

ตัวแปรการรับรูความยุติธรรม 

ในองคการ 

จํานวน

ขอ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ระหวางคะแนนรายขอ

คะแนนรวม 

คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธท้ังฉบับ 

ทดลอง ใชจริง ทดลอง ใชจริง 

มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรม

ดานคาตอบแทน 

6 .573 -.858 .711-.899 .905 .942 

มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการ 

6 .725 - .859 .839-.938 .933 .972 

มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรม

ดานขอมูลขาวสาร 

4 .570 - .781 .826-.903 .817 .945 

มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรม

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

4 .815 - .859 .866-897 .930 .950 

การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ 

20   .942 .962 
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ผลการวิเคราะหความเช่ือม่ันของแบบวัดตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 

ทดลองใช-ใชจริง 

ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         

ตอองคการ 

จํานวน

ขอ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ระหวางคะแนนรายขอ

คะแนนรวม 

คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธท้ังฉบับ 

ทดลอง ใชจริง ทดลอง ใชจริง 

มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ 

6 .661-.882 .430-.610 .911 .770 

มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

บุคคล 

6 .671-.817 .600-.831 .921 .904 

มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

หัวหนางาน 

6 .000-.763 .000-.799 .740 .816 

พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ

องคการ 

18   .939 .899 

 

 

ผลการวิเคราะหความเช่ือม่ันของแบบวัดตัวแปรควบคุม ทดลองใช-ใชจริง 

ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         

ตอองคการ 

จํานวน

ขอ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ระหวางคะแนนรายขอ

คะแนนรวม 

คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธท้ังฉบับ 

ทดลอง ใชจริง ทดลอง ใชจริง 

สถานะทางสังคมในองคการ 5 .720-.919 .783-.894 .953 .937 

 

 



 

 
 
 
  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ประวัติสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
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ขอมูลสํานักงานทรัพยากรน้ํา 

 จากการปฏิรูประบบราชการเม่ือป พ.ศ. 2545 ไดนําไปสูการจัดตั้งกรมทรัพยากรน้ํา       

ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม โดยกรมทรัพยากรน้ํา ไดกอตั้งข้ึนมาเม่ือ

วันท่ี 3 ตุลาคม 2545 ในสังกัด กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม โดยไดรวมบุคลากรของ

หนวยงานตาง ๆ ในสวนราชการประกอบดวย กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท กรมโยธาธิการ           

กรมอนามัย กรมพัฒนาและสงเสริมพลังงาน เปนตน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค เปนราชการ

สวนกลางท่ีมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาคแตละจังหวัด อยูภายใตการกํากับดูแลของกรมทรัพยากรน้ํา     

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

 วิสัยทัศน (VISION)  "องคกรหลักบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในพ้ืนท่ีเกษตรน้ําฝน

อยางพอเพียง สมดุล และยั่งยืน โดยหลักประชารัฐภายในป 2580" 

 พันธกิจ  (MISSION) 

 1) สงเสริมความรวมมือ จัดทําแผน มาตรการ ขอเสนอแนะ สงเสริม สนับสนุน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการโดยการมีสวนรวมของประชาชน

ทุกภาคสวน 

 2) กํากับ ดูแล ควบคุม 

กํากับ ดูแล ควบคุม และบังคับใชกฎหมายในสวนท่ีเก่ียวของ 

3) อนุรักษ ฟนฟู  

 อนุรักษ ฟนฟู พัฒนา รักษาสมดุลทรัพยากรน้ําโดยคํานึงถึงระบบนิเวศ 

4) สนับสนุนการบริหารจัดการน้ํา 

สนับสนุนการบริหารจัดการน้ําอุปโภคบริโภค ดวยเทคโนโลยี มาตรการและ

ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ รวมท้ังการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

5) พัฒนาองคความรู 

พัฒนาองคความรู งานวิจัยดานอุทกวิทยาและเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือบริหารจัดการ

ทรัพยากรน้ํา 

6) ติดตาม เฝาระวัง คาดการณ 

 ติดตาม เฝาระวัง คาดการณ แจงขอมูลเพ่ือการเตือนภัย และจัดการ  สภาวะวิกฤต 

คานิยม (VALUES) 

"มุงผลสัมฤทธิ์ จิตบริการ ประสาน สามัคคี" 
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โครงสรางกรมทรัพยากรน้ํา (กฎกระทรวงการแบงสวนราชการ กรมทรัพยากรน้ํา 

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551  ราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 125 

ตอนท่ี 63 ก หนา 19 ) ประกอบดวย 

1) สํานักผูตรวจราชการ 

2) กลุมตรวจสอบภายใน 

3) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

4) กลุมนิติการ 

5) สํานักงานเลขานุการกรม 

6) ศูนยปองกันวิกฤติน้ํา 

7) ศูนยสารสนเทศทรัพยากรน้ํา 

8) สํานักนโยบายและแผนทรัพยากรน้ํา 

9) สํานักบริหารจัดการน้ํา 

10) สํานักพัฒนาแหลงน้ํา 

11) สํานักวิจัย พัฒนาและอุทกวิทยา 

12) สํานักสงเสริมประสานมวลชน 

13) สํานักอนุรักษและฟนฟูแหลงน้ํา 

14) สํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 

15) สํานักบริหารจัดการลุมน้ําระหวางประเทศ 

16) สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1-10 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10         

เพ่ือความสะดวกในการเก็บขอมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 1. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1  

 สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 555 หมูท่ี 15 ตําบลบอแฮว ถนนลําปาง - หางฉัตร อําเภอเมือง 

จังหวัดลําปาง มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ประกอบดวย จังหวัดแมฮองสอน จังหวัดตาก จังหวัดพะเยา 

จังหวัดเชียงราย จังหวัดเชียงใหม จังหวัดลําพูน จังหวัดกําแพงเพชร และจังหวัดลําปาง  

2. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 

สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 820 ถนนปราจีนอนุสรณ ตําบลหนาเมือง อําเภอเมือง จังหวัด

ปราจีนบุรี มีพื้นท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก 

จังหวัดชลบุรี จังหวัดสระแกว จังหวัดจันทบุรี จังหวัดระยอง และจังหวัดตราด 
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3. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 

สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 195 หมูท่ี4 ตําบลหวยไผ อําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี มีพ้ืนท่ี

รับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดราชบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครปฐม จังหวัดเพชรบุรี จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัดสุพรรณบุรี  

4. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 

  สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 100 หมูท่ี 6 ตําบลควนลัง อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา มีพ้ืนท่ี

รับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดสงขลา จังหวัดยะลา จังหวัดนราธิวาส จังหวัดพัทลุง จังหวัด

นครศรีธรรมราช จังหวัดสตูล จังหวัดตรัง และจังหวัดกระบี่ 

5. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 

  สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 819 หมู 8 ตําบลวังทอง อําเภอวังทอง จังหวัดพิษณุโลก มีพ้ืนท่ี

รับผิดชอบ 6 จังหวัด ไดแก จังหวัดนาน จังหวัดแพร จังหวัดอุตรดิตถ จังหวัดสุโขทัย จังหวัดพิษณุโลก 

และจังหวัดพิจิตร 

6. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 

  สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 394 ถนนอําเภอ หมู ท่ี 4 ตําบลมะขามเตี้ย อําเภอเมือง                             

จังหวัดสุราษฎรธานี  มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดกระบี่  

จังหวัดสุราษฎรธานี จังหวัดภูเก็ต จังหวัดพังงา จังหวัดระนอง จังหวัดชุมพร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ  

อํานาจ หนาท่ี สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6 - 10 

 1) สงเสริมสนับสนุนการจัดตั้งองคกรบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ําและ

ทองถ่ิน โดยการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย 

 2) พัฒนา เสริมสรางขีดความสามารถ รวมท้ังเผยแพร ประชาสัมพันธเก่ียวกับการ

จัดการทรัพยากรน้ําแกผูมีสวนไดเสีย 

 3) จัดทําแผนปฏิบัติการบริหารจัดการ รวมท้ังดําเนินการสํารวจออกแบบและ

พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู การใชประโยชนและการแกไขปญหาของลุมน้ํา 

 4) พัฒนาระบบฐานขอมูลและเปนศูนยเครือขายขอมูลและสารสนเทศ เก่ียวกับการ

บริหารจัดการกรมทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ํา 

 5) สงเสริม สนับสนุน และใหคําปรึกษาดานเทคนิควิชาการ มาตรฐาน และ

กฎเกณฑ เก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา แกหนวยงานของรัฐ และองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 

 6) ปฏิบัติงานในฐานะฝายเลขานุการของคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการ

เก่ียวกับทรัพยากรน้ําในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 
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 7) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือ

ท่ีไดรับมอบหมาย 

การแบงสวนราชการภายในสํานักงานทรัพยากรน้ํา  

1) สวนอํานวยการ มีหนาท่ีรับผิดชอบ งานธุรการ งานสารบรรณ งานการเงิน บัญชี 

พัสดุ และดานบุคคลของสํานักงาน ประสานงานราชการตาง ๆ ท่ีไมอยูในความรับผิดชอบโดยตรงของ    

สวนอ่ืน ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือ     

ท่ีไดรับมอบหมาย 

2) สวนวิชาการ มีหนาท่ีรับผิดชอบ รวบรวม ศึกษา วิเคราะหสภาพปญหา         

ดานวิกฤตน้ําท้ังท่ีเก่ียวกับอุทกภัยและภัยแลง วางโครงการ และแผนงานในระบบลุมน้ําเพ่ือจัดหาน้ํา

ใหสอดคลองกับความตองการ จัดทําเอกสารทางวิชาการ ถายทอดเทคโนโลยีความรูทาง              

ดานวิศวกรรมแหลงน้ํา เผยแพรประชาสัมพันธใหแกเจาหนาท่ีและประชาชนท่ัวไป สนับสนุนและ

ดําเนินการวิจัย และพัฒนาทางดานวิศวกรรมแหลงน้ํา และอุทกวิทยา ใหการสนับสนุนทาง         

ดานวิชาการในการวิเคราะหทดสอบวัสดุ ตรวจสอบคุณภาพน้ํา และเปนศูนยขอมูลสารสนเทศดานน้ํา 

การพัฒนาแบบจําลองในระดับพ้ืนท่ี รวมถึงการตรวจสอบขอมูลโครงการตามแผนงานบูรณาการ   

งบประมาณ โครงการเพ่ือการบริหารจัดการลุมน้ํา ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุน        

การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

3) สวนพัฒนาและฟนฟูแหลงน้ํา มีหนาท่ีรับผิดชอบ พัฒนา ดําเนินการ สงเสริม 

สนับสนุน พัฒนาเทคโนโลยี แบบแปลน และมาตรฐานตาง ๆ ควบคุม กํากับ ติดตามประเมินผล 

โครงการอนุรักษและฟนฟูแหลงน้ํา จัดทําทะเบียนแหลงน้ําในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบตลอดจนปฏิบัติงาน

รวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

4) สวนประสานและบริหารจัดการลุมน้ํา มีหนาท่ีรับผิดชอบ รวบรวมขอมูล ศึกษา

วิเคราะห วิจัย พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี ประสานและบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในระดับ   

ลุมน้ํา และระดับทองถ่ินในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ การจัดตั้งองคกรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา      

ในระดับลุมน้ํา และระดับทองถ่ินในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ การจัดตั้งองคกรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา

ในระดับลุมน้ํา และระดับทองถ่ิน เพ่ือสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน พัฒนาเสริมสราง                   

ขีดความสามารถ เผยแพรประชาสัมพันธ ถายทอดเทคโนโลยีใหกับองคกรระดับตาง ๆ รวมถึง 

ปฏิบัติงานในฐานะเลขานุการคณะกรรการ และคณะอนุกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา          

ในระดับลุมน้ํา ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ

หรือท่ีไดรับมอบหมาย 

5) สวนบริหารจัดการน้ํา มีหนาท่ีรับผิดชอบ รวบรวม ศึกษา วิเคราะหสภาพปญหา        

ความตองการน้ําแตละประเภทเพ่ือการจัดสรรน้ํา ติดตามประเมินผลการบริหารจัดการน้ํา และ     
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เพ่ิมประสิทธิภาพใชน้ํา ท้ังน้ําอุปโภคและบริโภค ตรวจสอบ ควบคุม กํากับ ดูแล การดําเนินงาน

เก่ียวกับการประกอบกิจการประปาสัมปทาน ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน       

ของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

6) สวนอุทกวิทยา มีหนาท่ีรับผิดชอบ ศึกษา สํารวจ ตรวจสอบ คํานวณ วิเคราะห 

ติดตามพฤติการณ การผันแปรทางอุทกวิทยา ประมวลผล สถิติขอมูลอุทกวิทยา สถิติ ขอมูล

อุตุนิยมวิทยา ขอมูลประกอบอ่ืน ๆ ท่ีมีผลกระทบตอการผันแปรของอุทกมณฑลในลุมน้ําท่ีมีอยู       

ในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ วางแผนกําหนดโครงขายสถานีสํารวจอุทกวิทยา ใหคําปรึกษา แนะนํา เผยแพร 

และถายทอด ความรูวิชาการ อุทกวิทยา แกหนวยงาน และประชาชนในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตลอดจน

ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

7) สวนเครื่องกล มีหนาท่ีรับผิดชอบ ควบคุม ตรวจสอบใหคําแนะนําในการวางแผน

ปฏิบัติการซอมแซม ดัดแปลงแกไข การบํารุงรักษา เครื่องจักรกล เครื่องมือกล เครื่องสูบน้ํา 

ยานพาหนะ เครื่องจักรกลไฟฟา ประปา และเครื่องมือสื่อสาร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานัก 

รวมถึงใหการสนับสนุนเพ่ือการบริหารจัดการน้ําท้ังภาวะปกติและภาวะวิกฤต ตลอดจนปฏิบัติงาน

รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติ งานของหนวยงานอ่ืนท่ี เ ก่ียวของหรือ ท่ีไดรับมอบหมาย               

(สวนเครื่องกลเฉพาะ สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 และทรัพยากรน้ําภาค 10)  

8) สวนแผนงานและประเมินผล มีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดทําแผนยุทธศาสตร

ภายในสํานัก จัดทําแผนโครงการงบประมาณของสํานัก การติดตาม วิเคราะห และประเมินผล       

การปฏิบัติราชการ รวมถึงการจัดทํารายงานของสํานัก ใหบริการ สนับสนุนขอมูล และเผยแพร

ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารในสวนท่ีเ ก่ียวของ ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุน            

การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
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 นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 กรมทรัพยากรน้ํา   .
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