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ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การ การมอบอ�านาจในงาน
เชิงจิตวิทยา และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการ
ในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง

บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การมอบอ�านาจในงาน 

เชิงจิตวิทยากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การมอบอ�านาจ 

ในงานเชิงจิตวิทยาที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ประชากร คือ 

ข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งและปฏิบัติงานในส่วนกลาง จ�านวน 796 คน หาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตาราง 

Krejcie and Morgan ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 260 คน ท�าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน จากนั้นใช้วิธีการ 

สุม่ตัวอย่างอย่างง่าย เกบ็ข้อมลูโดยใช้แบบวัดการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ แบบวดัการมอบอ�านาจในงานเชิงจติวทิยาและ

แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีการหาคุณภาพเครื่องมือโดยการหาความเที่ยงตรง ค่าอ�านาจจ�าแนก และ

ค่าความเชื่อมั่น ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้ง 3 ฉบับ คือ 0.967, 0.935 และ 0.936 ตามล�าดับ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการ

วิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 

องค์การอย่างมีนัยส�าคญัทางสถติิ นอกจากนี ้การมอบอ�านาจในงานเชิงจติวทิยาโดยรวมและรายด้าน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก 

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์  

การมอบอ�านาจในงานเชิงจติวทิยาด้านสมรรถนะ และด้านผลกระทบมอีทิธพิลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การโดย

สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 19.60 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ค�ำส�ำคัญ : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ
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Relationship between Perceived Organizational 

Justice, Psychological Empowerment, and 

Organizational Citizenship Behavior of Government 

Official in the Government Agency

Abstract
This research had objectives to study the relationship between perceived organizational justice, psychological 

empowerment and organizational citizenship behavior and the influence of the perceived organizational 

justice and psychological empowerment on organizational citizenship behavior of government official in the 

government agency. Populations were 796 government officials in the government agency and work in the center. 

Regarding a calculation of sample size by Krejcie and Morgan's table. The appropriate sample size stands at 260. 

Sampling was proportional stratified random sampling, then used simple random sampling method. Data were 

collected using perceived organizational justice questionnaires, psychological empowerment questionnaires and 

organizational citizenship behavior questionnaires. Validity, item discrimination power and reliability were tested 

on each measures. The reliability of questionnaires were 0.967, 0.935 and 0.936 respectively. The statistics used 

were percentage, average, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient and stepwise 

multiple regression analysis. Results indicated that the overall and each dimension of perceived organizational 

justice were positively related to organizational citizenship behavior with statistical significance. Moreover, 

overall and each dimension of psychological empowerment were positively related to organizational citizenship 

behavior with statistical significance and perceived organizational justice for interaction dimension, psychological 

empowerment for competency and impact had to influence with organizational citizenship behavior which could 

predict organizational citizenship behavior together with the result of 19.6 percent with statistical significance. 

Keywords : perceived organizational justice, psychological empowerment, organizational citizenship behavior
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บทน�า 
ประเทศไทยและหลายประเทศทั่วโลกก�าลังเผชิญกับ

ปัญหาหลายประการ เช่น ปัญหาเศรษฐกิจ ปัญหาการเมือง

ระหว่างประเทศ ปัญหาการเมืองภายในประเทศ ปัญหา

สังคม ซึ่งบริบทต่างๆ มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็วในอนาคต ท�าให้ปัญหาที่เกิดข้ึนมีความซับซ้อนและ

เช่ือมโยงกัน ทุกประเทศจ�าเป็นต้องอาศัยกลยุทธ์ วิธีการ 

รูปแบบใหม่ในการจัดการกับปัญหาที่เกิดข้ึน โดยกลไกหน่ึง

ของประเทศในการจัดการปัญหาและภาวะวิกฤติต่างๆ ก็คือ  

ภาคราชการ ซึ่งมีข้าราชการเป็นฟันเฟืองส�าคัญในการ 

ขับเคลือ่นงานราชการ เพ่ือจดัการกบัปัญหาต่างๆ ภาคราชการ

และข้าราชการจ�าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเข้าใจกระแสความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เช่น การเปลี่ยนแปลงประชากร ความ

ก้าวหน้าของเทคโนโลยี ความเชื่อมโยงของสังคมโลก เสียง

ร้องเรียนจากประชาชน ปัญหาหนี้สาธารณะ เป็นต้น เพื่อที่

จะสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดและวิธีการท�างานให้

สอดคล้องกบับรบิทและสามารถจดัการกบัปัญหาทีเ่กดิข้ึนได้

อย่างมีประสิทธิภาพ (Pieamsuwam, 2015)

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 

2556 - 2561 ได้ก�าหนดวิสัยทัศน์ใหม่ของการพัฒนาระบบ

ราชการ คือ ระบบราชการไทยมุ่งเน้นพัฒนาการท�างาน 

เพื่อประชาชน และรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ 

ภายใต้หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  

ยกระดับขีดสมรรถนะไปสู่ความเป็นเลิศ บูรณาการและเพิ่ม 

ประสทิธิภาพงานของภาครัฐ ประสานการท�างานกับทกุภาคส่วน 

สร้างความโปร่งใส ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

ให้เป็นที่น่าเช่ือม่ันศรัทธาของประชาชน โดยมีเป้าหมาย 

เชิงยทุธศาสตร์ในการ “สร้างความน่าเช่ือถอืไว้วางใจ พฒันา

สุขภาวะ และมุ่งสู่ความยั่งยืน” (Office of Public Sector 

Development Commission, 2013) แต่ละองค์การจงึต้องการ 

บคุลากรทีมี่ความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการท�างาน รวมทัง้ 

ต้องการบุคลากรที่ยินดีให้ความร่วมมือกับองค์การและ 

บคุลากรทีมี่พฤตกิรรมการท�างานทีส่นับสนุนให้การด�าเนินงาน 

ด้านต่างๆ ขององค์การประสบความส�าเร็จด้วย แต่ละ

องค์การจึงพยายามหาวิธีการต่างๆ เพื่อน�ามาส่งเสริมการ

ปฏบิตังิานของบคุลากรและแสดงพฤตกิรรมทีส่ร้างประโยชน์

ให้แก่องค์การได้ (Smithikrai, 2011)

พฤติกรรมหน่ึงที่บุคลากรสามารถสร้างประโยชน์ให้

องคก์ารได ้นัน่คอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององคก์าร 

(Organizational Citizenship Behavior) ซึ่งเป็นการท�างาน

นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ มีส่วนช่วยให้องค์การด�าเนินไป

อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยสนับสนุนองค์การด้วยความ

เต็มใจ พฤติกรรมนี้บุคลากรจะกระท�าเพื่อสนับสนุนองค์การ

โดยไม่ได้ถูกบังคับ เป็นการกระท�านอกเหนือจากภาระงาน

และไม่ต้องการผลตอบแทนใดๆ (Organ, 1988 as cited in  

Organ & Bateman, 1991, pp.275) แม้ว่าพฤติกรรมน้ันไม่ได้ 

ท�าให้ผูก้ระท�าได้รับผลประโยชน์โดยตรงและไม่ได้เป็นส่วนหน่ึง 

ของงานกต็าม จงึเป็นพฤตกิรรมทีอ่ยูน่อกเหนือข้อก�าหนดของ

งานและสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ช่วยเพิ่มผลส�าเร็จของ

องค์การ และเพิ่มพูนสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานกับ

ผู้บังคับบัญชา ท�าให้การติดต่อประสานงานภายในองค์การ

เป็นไปอย่างราบร่ืนและเพิม่เสถยีรภาพขององค์การ ทัง้ยังช่วย

ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่ดีให้แก่องค์การด้วย (Smithikrai, 

2011, pp.68-70) หากองค์การค�านึงถึงความส�าคัญและ

สนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ โดยอาศัยแนวทางการเสริมสร้างการรับรู้ต่อองค์การ

ด้านบวก และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะท�าให้ 

บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ  

จนท�าให้องค์การน้ันเป็นองค์การที่มีคุณภาพและประสบ 

ความส�าเร็จต่อไป

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งใน

การส่งเสริมการปฏิบัติงานและมีผลต่อพฤติกรรมบุคลากร 

เน่ืองจากบคุลากรทีม่คีวามเช่ือว่าได้รับการปฏบิตัจิากองค์การ

อย่างเป็นธรรม มแีนวโน้มแสดงพฤติกรรมทีส่นับสนุนองค์การ

และกระท�านอกเหนือจากหน้าทีรั่บผดิชอบหลกั ความยตุธิรรม 

จึงถือเป็นหลักส�าคัญในองค์การ สามารถสร้างให้บุคลากร 
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เกดิการรับรู้ทีด่ต่ีอองค์การได้ หากบคุลากรรับรู้ว่าได้รับความ

ยตุธิรรมกจ็ะส่งผลต่อพฤตกิรรมการท�างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ

องค์การ ในทางตรงข้ามหากบุคลากรรับรู้ว่าไม่ได้รับความ 

ยตุธิรรม ก็จะมพีฤตกิรรมการท�างานทีไ่ม่มีประสิทธิภาพ ดงัน้ัน  

องค์การที่ท�าให้บุคลากรรับรู้ความยุติธรรมในองค์การได้น้ัน 

จะท�าให้บุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและช่วยเหลือผู้อื่นด้วย 

ความเต็มใจ ซึ่งเป็นการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การนั่นเอง (Cropanzano, Bowen, & Gilland, 

2007, pp.39-40)

นอกจากนี้ ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานและ

สร้างพฤติกรรมที่เกิดประโยชน์แก่องค์การอีกปัจจัยหน่ึง 

คือ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา (Psychological 

Empowerment) ซึ่งเป็นการเพิ่มแรงจูงใจภายในตนเองของ

บุคลากรให้รู้สึกว่ามีอ�านาจและการควบคุม มีอิสระในการ 

ใช้อ�านาจ และรู้สกึเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง สามารถ 

พบวิธีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย จนพัฒนาไปสู่ทัศนคติ 

เชิงบวกต่อองค์การและเพิ่มพูนความยึดมั่นต่อนโยบายที่เป็น 

เป้าหมายองค์การ รวมทัง้การปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธิภาพและ

บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ (Lashley, 2001, pp.22-23) 

แรงจูงใจภายในเกิดข้ึนภายในบุคคลท�าให้บุคคลเห็นความ

สามารถและคุณค่าในตนเอง จนส่งผลต่อพฤติกรรมของ 

บคุคล เช่น ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ ความพยายามอย่างแรงกล้า 

ในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการแก้ไขสถานการณ์ 

(Conger & Kanungo, 1988, pp.473-474; Spreitzer, 1995, 

pp.1444) ดังน้ัน การเสริมสร้างการมอบอ�านาจในงานเชิง

จติวทิยาจะท�าให้บคุลากรทุม่เทการปฏบิตังิานอย่างเต็มทีแ่ละ

แสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนองค์การอย่างเต็มใจ (Jha, 2014)

หน่วยงานราชการแห่งหน่ึงในการวิจัยคร้ังน้ีมีภารกิจ

ในการรับผิดชอบด้านการดูแลมรดกทางศิลปวัฒนธรรมของ

ชาติ และปฏิบัติงานด้านวิชาการและด้านทักษะเฉพาะทาง

ศิลปะแขนงต่างๆ ซึ่งขณะท�าการวิจัยก�าลังเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงหลายด้าน เช่น การปรับบทบาทของกระทรวง 

ต้นสังกัดเพื่อพัฒนาประเทศตามนโยบายรัฐบาล และการ 

เตรียมความพร้อมสงัคมไทยเข้าสูป่ระชาคมสงัคมและวฒันธรรม 

อาเซียน (ASEAN Socio - Cultural Community - ASCC) 

ท�าให้ต้องปรับแผนงานและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ

นโยบายกระทรวงต้นสงักดั นอกจากน้ี ยงัมกีารปรับโครงสร้าง

ระบบราชการภายในใหม่เพื่อให้การบริหารจัดการมีความ

คล่องตัวและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงมีการปรับเปลี่ยนการ

ด�าเนินงานหลายส่วนให้เหมาะสมกับสภาพงานทีเ่ปลีย่นแปลง 

ไป บคุลากรจงึต้องท�างานเพือ่ตอบสนองต่อหน่วยงานเพิม่ขึน้ 

ซึ่งหน่วยงานที่สามารถพัฒนาบุคลากรให้มีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะช่วยให้หน่วยงานประสบความ

ส�าเร็จตามเป้าหมายได้ (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & 

Bachrach, 2000, pp.544-545)

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การน้ัน 

Muchinsky (2006, pp.328) กล่าวว่ามีปัจจัยหนึ่งที่เกี่ยวข้อง

คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เพราะการที่บุคลากร 

เชื่อว ่าได้ รับการปฏิบัติที่ยุ ติธรรมจะท�าให้เกิดทัศนคติ 

ด้านบวกในการท�างาน ซึง่จะส่งผลต่อพฤติกรรมทีเ่ป็นประโยชน์

ต่อองค์การ น่ันคอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

ซ่ึงสามารถน�าทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange) มาอธิบายได้ว่ากระบวนการแลกเปลีย่นทางสงัคม

เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากรกับองค์การ

และเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกในองค์การ

ภายใต้สถานการณ์การท�างานต่างๆ (Organ, Podsakoff,  

& MacKenzie, 2006, pp.72) ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ 

Moorman (1991) ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ โดยบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การจะรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม รวมทั้งมีงานวิจัย

ที่ศึกษาในหน่วยงานราชการพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

(Tintavorn & Smuthranond, 2009; Lomtaku, 2011) 
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ปัจจัยที่เกี่ยวข้องอีกประการหนึ่ง คือ การมอบอ�านาจ

ในงานเชิงจิตวิทยาซึ่งปัจจัยนี้ท�าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า

ตนเองมีความสามารถในการท�างาน มีความยืดหยุ่นในการ

ท�างาน มีความรับผิดชอบในการท�างานเพิ่มมากขึ้น และยัง

ท�าให้บุคลากรไม่ลังเลที่จะตอบสนองต่อความต้องการของ

องค์การ (Kanter, 1979, 1983; Boudrias et al., 2009 as cited 

in Jha, 2014, pp.18-19) ทั้งนี้ พฤติกรรมการท�างานของ 

บคุลากรทีไ่ด้รับการมอบอ�านาจในงานเชิงจติวทิยาจะไม่ได้มี

พืน้ฐานมาจากการคาดหวงัรางวลัและการลงโทษ (Thomas & 

Velthouse, 1990) และยังปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทที่

ถูกก�าหนดไว้อีกด้วย (Randolph, 1995) โดย Jha (2014, pp. 

23-28) มองว่าบุคลากรที่รับรู้ถึงการมอบอ�านาจในงานเชิง 

จติวทิยาจะรู้สกึมคีวามสขุกบังานทีก่�าลงัท�าอยู ่รับรู้ว่างานน้ัน 

มีความหมายและท้าทาย ดังนั้น จึงท�าให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

อย่างมีประสิทธิภาพและแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี

ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่สนับสนุนว่าการ

มอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ขีององค์การ (Muadiad, 2007; Sutabhaha, 2011; 

Washington, 2012; Taylor, 2013)  

การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาว่าการรับรู้ความ 

ยุติธรรมในองค์การและการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา 

น่าจะมคีวามส�าคญัต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

ของข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง ซึ่งข้าราชการ

ในหน่วยงานมีหน้าทีรั่บผดิชอบหลกัในแต่ละส่วนงานและเป็น

ประชากรส่วนใหญ่ในหน่วยงานจึงถือเป็นกลไกส�าคัญในการ

ผลักดันการด�าเนินงานของหน่วยงาน ดังนั้น พฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะมีความส�าคัญอย่างยิ่งในการ 

ขับเคลือ่นงานด้านต่างๆ ให้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง ผลการศกึษา 

คร้ังน้ีจะน�าไปเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และ 

เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ

ข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยตุธิรรม

ในองค์การ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยากับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ และอทิธิพลของการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาที่มี

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการ

ในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการวิจัย ดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ซึ่งจากการตรวจเอกสารผู้วิจัยได้สรุปความหมายว่า คือ 

กระบวนการตีความหรือแปลความหมายของบุคลากร 

ที่พิจารณาและตัดสินการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการ

จัดสรรผลตอบแทน และวิธีปฏิบัติภายในองค์การว่ามีความ

ยุติธรรม และในการวิจัยคร้ังนี้ผู ้วิจัยใช้องค์ประกอบของ

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามแนวคิดของ Colquitt, 

Conlon, Wesson, and Porter (2001) 3 ด้าน ประกอบด้วย 

ด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถงึ การ

ตคีวามหรือแปลความหมายของบคุลากรทีใ่ช้ประเมนิค่าหรือ

ค�านวณระดับผลตอบแทนของตนเองว่ามีความยุติธรรม โดย

เปรียบเทียบจากสิ่งที่ตนเองทุ่มเทให้องค์การกับผลตอบแทน 

ที่ได้รับ และเปรียบเทียบจากผลตอบแทนของตนเองกับ 

ผลตอบแทนของผู้อื่น

ด้านกระบวนการ (Procedure Justice) หมายถึง 

การตีความหรือแปลความหมายของบุคลากรเกี่ยวกับวิธีการ

ที่องค์การใช้จัดสรรผลตอบแทนและการพิจารณาตัดสินเพื่อ

ให้ได้ผลตอบแทนว่าต้องมีความยุติธรรม

ด้านปฏิสมัพนัธ์ (Interactional Justice) หมายถงึ การ

ตีความหรือแปลความหมายของบุคลากรเก่ียวกับการปฏิบัติ

จากองค์การ ที่ต้องแสดงออกด้วยความสุภาพ ให้เกียรติ ให้
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ความเคารพ และต้องมีการอธิบายข้อมูลอย่างเพียงพอและ

ทั่วถึง แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Justice) หมายถึง การตีความหรือแปลความหมายของ

บุคลากรเกี่ยวกับสิ่งที่องค์การปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความ 

สภุาพ ให้เกยีรติ และเคารพ ทัง้จากการด�าเนนิการกระบวนการ

ต่างๆ และการจัดสรรผลตอบแทน 

ด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Justice) หมายถึง 

การตีความหรือแปลความหมายของบุคลากรเกี่ยวกับการ

อธิบายข้อมูลที่เพียงพอแก่บุคลากร โดยให้ข้อมูลหรือความรู้

อย่างทัว่ถึงเก่ียวกบักระบวนการขององค์การทีใ่ช้ในการจดัสรร

ผลตอบแทนและเหตุผลของการจัดสรรผลตอบแทนนั้น 

ในการศกึษาคร้ังนีจ้ะศกึษาการรับรู้ความยตุธิรรมด้าน

ปฏิสัมพันธ์โดยรวม เน่ืองจากอธิบายความหมายได้ชัดเจน

และครอบคลุมด้านรองทั้งสองด้านแล้ว

2. แนวคิดเกีย่วกบัการมอบอ�านาจในงานเชงิจิตวทิยา 

ซึ่งจากการตรวจเอกสารผู้วิจัยได้สรุปความหมายว่า คือ แรง

จูงใจภายในของบุคลากรที่เพิ่มขึ้น ซึ่งได้รับอิทธิพลจากส่วน

ต่างๆ ในองค์การ ท�าให้บุคลากรรับรู้ว่าสามารถปฏิบัติงานที่

เป็นประโยชน์ให้องค์การได้อย่างมปีระสทิธิภาพ ซึง่จะสะท้อน 

ออกมาในการท�างานของแต่ละบุคคล และในการวิจัยคร้ังน้ี 

ผูวิ้จยัใช้องค์ประกอบของ Spreitzer (1995) ทีเ่สนอแนวคดิการ

มอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาว่าสะท้อนการท�างานออกมา 

ในรูปแบบการรู้คิด 4 ประการ คือ 

ด้านความหมาย (Meaning) หมายถึง คุณค่าของ

เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการท�างานที่ถูกตัดสินภายใต้

อุดมคติหรือมาตรฐานแต่ละบุคคล ว่างานที่ท�าอยู่มีความ

เหมาะสมกับความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของตนเอง

ด้านสมรรถนะ (Competence) หมายถึง ความเชื่อ

ของแต่ละบุคคลว่าสามารถปฏิบัติงานให้ส�าเร็จได้ด้วยทักษะ

และความสามารถของตนเอง 

ด้านการก�าหนดได้ด้วยตนเอง (Self-Determination) 

หมายถึง ความรู้สึกส่วนบุคคลที่ต้องการริเร่ิมและก�าหนด 

การกระท�าของตนเองทีส่ะท้อนอสิระในตนเอง เพือ่สร้างสรรค์

พฤติกรรมการท�างานที่ต่อเนื่องด้วยตนเอง

ด้านผลกระทบ (Impact) หมายถึง ระดับอิทธิพลของ

บุคคลที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ในการท�างาน ทั้งเรื่องกลยุทธ์ การ

จัดการ หรือการปฏิบัติงานในองค์การ

3. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ซึง่จากการตรวจเอกสารผูว้จิยัได้สรุปความหมายว่า 

คือ การกระท�าทีไ่ม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของงานทีไ่ด้รับมอบหมาย

อย่างเป็นทางการ ซึ่งบุคลากรปฏิบัติอย่างเต็มใจโดยไม่ได้

ถูกบังคับให้ท�า เพื่อสนับสนุนต่อการด�าเนินงานขององค์การ

และผลประโยชน์ขององค์การ โดยไม่ต้องการผลตอบแทน

ใดๆ และหากไม่กระท�าก็ไม่มีบทลงโทษแต่อย่างใด และจาก

การศึกษาแนวคิดของนักวชิาการหลายท่านทีเ่สนอพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การได้มกีารแบ่งองค์ประกอบด้าน

ต่างๆ ไว้หลากหลาย ซึ่งมีความหมายใกล้เคียงและมีความ

สัมพันธ์ต่อกันสูง (LePine, Erez, & Johnson, 2002) ในการ

วิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้น�ามาปรับใช้ให้เข้ากับบริบทขององค์การ

และกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยการศึกษาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม ไม่แยกองค์ประกอบ

จากการศกึษาและทบทวนเอกสารเกีย่วกบัความหมาย 

แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การดังกล่าว น�าไปสู่การก�าหนด

กรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้
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สมมติฐานการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานการวิจัย 3 สมมติฐาน ดังนี้ 

หนึ่ง : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการ 

ในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง

สอง : การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการ 

ในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง

สาม : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาของข้าราชการในหน่วยงานราชการ 

แห่งหนึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง

วิธีด�าเนินการวิจัย
ประชากรในการวิจัยเป็นข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ�านวน 796 คน หาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเปิด

ตาราง Krejcie and Morgan ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่าง จ�านวน 260 คน จงึท�าการสุม่ตัวอย่างแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน (Proportional 

Stratified Random Sampling) ตามส่วนงานต่างๆ จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดย

วิธีจับฉลากจากรายชื่อประชากร

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่

กลุ่มที่หนึ่ง : ตัวแปรอิสระ คือ

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ และการมอบ

อ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา ประกอบด้วย ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านการก�าหนดได้ด้วยตนเอง และด้านผลกระทบ

กลุ่มที่สอง : ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ซึง่ผูว้จิยัได้สร้างข้ึนให้ 

ครอบคลมุตามแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง แบ่งเป็น 4 ตอน ได้แก่ ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจยัส่วนบคุคล จ�านวน 6 ข้อ  
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ข้อค�าถามเป็นแบบเติมข้อความและตรวจรายการ ตอนที่ 2 

แบบวดัเกีย่วกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การเป็นแบบวดั 

ที่ผู้วิจัยได้สร้างข้ึนจากการทบทวนแนวคิดของ Colquitt et 

al. (2001) มีลักษณะเป็นแบบมาตรประเมินค่า ประกอบด้วย 

ข้อค�าถาม จ�านวน 30 ข้อ ลักษณะข้อค�าถามประกอบด้วย

ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง  

น้อย และน้อยที่สุด ตอนที่ 3 แบบวัดเกี่ยวกับการมอบอ�านาจ

ในงานเชิงจิตวิทยาเป็นแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยได้พัฒนาข้ึน 

จากแบบวัดของ Songsang (2009) มีลักษณะเป็นแบบ 

มาตรประเมินค่า ประกอบด้วยข้อค�าถาม จ�านวน 31 ข้อ 

ลักษณะข้อค�าถามประกอบด้วยระดับความคิดเห็น 5 ระดับ 

คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด และตอน

ที ่4 แบบวดัเกีย่วกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นจากแบบวัดของ Tintavorn 

(2010) มีลักษณะเป็นแบบมาตรประเมินค่า ประกอบด้วย 

ข้อค�าถาม จ�านวน 18 ข้อ ลักษณะข้อค�าถามประกอบด้วย

ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ สม�่าเสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง  

น้อยครั้ง และไม่เคยปฏิบัติ

การตรวจสอบเครื่องมือด้วยการหาความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุม

เนื้อหา การใช้ภาษา และลักษณะข้อค�าถามที่เหมาะสมกับ

ประชากรที่ศึกษา การวิเคราะห์ค่าอ�านาจจ�าแนกด้วยวิธี

วิเคราะห์คุณภาพรายข้อ เพื่อตรวจสอบคุณภาพข้อค�าถาม 

โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับ

คะแนนรวมของแบบทดสอบ (Item-Total Correlation) 

ด้วยสูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์

ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบทดสอบ โดยการหา

ค่าความสอดคล้องภายในจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้

ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการรับรู้ความ

ยุติธรรมขององค์การทั้งฉบับ เท่ากับ 0.967 แบบวัดการมอบ

อ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาทั้งฉบับเท่ากับ 0.935 และแบบวัด 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การทัง้ฉบบั เท่ากับ 0.936 

จากน้ัน ผูว้จิยัท�าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 

โดยส่งหนังสอืเรียนหวัหน้าหน่วยงาน ผูว้จิยัแจกแบบสอบถาม

ให้กลุ่มตัวอย่าง จ�านวนทั้งสิ้น 260 ฉบับ ได้รับแบบสอบถาม

กลับคืนมาทั้งหมด จ�านวน 260 ฉบับ เป็นแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์ จ�านวน 260 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของ

แบบสอบถามทัง้หมด จากน้ันผูว้จิยัน�าแบบสอบถามไปท�าการ

ตรวจให้คะแนน และน�าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป

สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั  

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  

ใช้ทดสอบความสมัพนัธ์ของการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 

การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยากับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุ

แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อ

วิเคราะห์หาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของกลุ่มตัวอย่าง

ผลการศึกษาวิจัย
ข้อมูลทั่วไปของกลุ ่มตัวอย่างพบว่ากลุ ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�านวน149 คน คิดเป็นร้อยละ 57.3 

อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 35 - 46 ปี จ�านวน 97 คน คิดเป็น

ร้อยละ 37.3 อายุงานส่วนใหญ่ต�่ากว่า 9 ปี จ�านวน 100 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.5 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ

ปริญญาตรี จ�านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ส่วนใหญ่มี 

สถานภาพโสด จ�านวน 143 คน คดิเป็นร้อยละ 55 และมรีายได้ 

ต�่ากว่า 20,001 บาท จ�านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 38.8 
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ตำรำงที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยากับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง

ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและด้านปฏิสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.191 และ 0.220 

ตามล�าดับ ส่วนด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.143 และ 0.157 ตามล�าดับ นอกจากน้ี  

การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.412, 0.344, 0.348, 0.243 และ 0.306  

ตามล�าดับ ดังตารางที่ 1
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ตำรำงที่ 2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน เมื่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการมอบอ�านาจในงาน

เชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรอิสระ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรตาม

การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การด้านปฏิสมัพนัธ์ การมอบอ�านาจในงานเชิงจติวทิยาด้านสมรรถนะ และการมอบอ�านาจ 

ในงานเชิงจิตวิทยาด้านผลกระทบ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได ้

ร้อยละ 19.60 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังตารางที่ 2 โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ ดังนี้ 

 OCB = 1.495 + 0.130 (OJ_Interactional) + 0.345 (PE_Competence) + 0.176 (PE_Impact)

และสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้

 OCB = 0.170 (OJ_Interactional) + 0.325 (PE_Competence) + 0.178 (PE_Impact)

อภิปรายผลการวิจัย
จากการวิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและรายด้านของข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเนื่องมาจากกระทรวงต้นสังกัดได้วางนโยบายส�าคัญ

ด้านหน่ึงไว้ คือ ส่งเสริมการบริหารราชการแผ่นดินที่มีธรรมาภิบาลและการป้องกันการปราบปรามการทุจริตและประพฤต ิ

มิชอบในภาครัฐ หน่วยงานจงึเน้นความถกูต้อง ความยติุธรรม ให้เกดิข้ึนทัว่หน่วยงาน เช่น การพจิารณาจดัสรรเงนิโบนัสประจ�าปี  

จะมีการประชุมก�าหนดเกณฑ์การให้คะแนนทกุคร้ัง ซึง่จะพจิารณาจากผลสมัฤทธ์ิตามตวัช้ีวดัในแต่ละปี และจดัสรรให้ข้าราชการ 

แต่ละส่วนงานอย่างเท่าเทียมกัน พร้อมทั้งประกาศแจ้งให้ทราบ ท�าให้ข้าราชการรับรู้ว่ามีการจัดสรรที่เสมอภาคและเหมาะสม 

แล้ว ทั้งยังมีวิธีการที่ถูกต้อง เชื่อถือได้ โดยให้ข้อมูลข่าวสารแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง นอกจากจะท�าให้เป็นขวัญก�าลังใจแก่ 

ข้าราชการแล้ว ยังส่งผลให้เกิดความพงึพอใจและทศันคติทีด่ต่ีอหน่วยงาน มพีฤติกรรมการให้ความร่วมมอืและช่วยเหลอืหน่วยงาน  

ดังที่ Muchinsky (2006, pp.328) กล่าวว่า การที่บุคลากรเช่ือว่าได้รับการปฏิบัติที่ยุติธรรมจะท�าให้เกิดทัศนคติด้านบวก 

ในการท�างาน ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Tintavorn & Smuthranond, 2009; Jungthaweesoot 

& Chongvisal, 2009; Pareke & Susetyo, 2011) 
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เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่าการรับรู้ความยตุธิรรม

ในองค์การด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเน่ืองมาจาก

ข้าราชการได้เปรียบเทียบผลตอบแทนของตนเองกับเพื่อน

ร่วมงานแล้วเห็นว่าเท่าเทียมและเหมาะสมกับปริมาณงานที ่

รับผิดชอบ ผลตอบแทนดังกล่าว ได้แก่ เงินเดือน โบนัส  

ค่าตอบแทนพเิศษตามตัวช้ีวัด สวัสดกิารด้านต่างๆ ข้าราชการ

จงึตอบสนองด้วยการปฏบิตังิานตามต�าแหน่งหน้าทีอ่ย่างเต็ม

ก�าลังความสามารถ และกระท�าหน้าที่ต่างๆ นอกเหนือจาก

ภารกิจตามต�าแหน่งโดยไม่มีใครบังคับ ซึ่ง Cropanzano  

et al. (2007, pp.39-40) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติต่อบุคลากร

ด้วยความยุติธรรมท�าให้บุคลากรยินยอมปฏิบัติงานตาม

นโยบาย มีส�านึกในหน้าที่ และช่วยเหลือผู้อื่นในองค์การ

ด้วยความเตม็ใจ สอดคล้องกบังานวิจยัทีพ่บว่าการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Tintavorn & Smuthranond, 

2009; Jungthaweesoot & Chongvisal, 2009; Golparvar 

& Javadian, 2012; Garg, Rastogi, & Kataria., 2013) 

ผลการวิจัยยังพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ อาจเน่ืองมาจากการทีข้่าราชการ

เหน็ว่าวธีิการพจิารณาผลตอบแทนมคีวามน่าเช่ือถอื สามารถ

ตรวจสอบได้ และยังสามารถแสดงความคิดเห็นต่อวิธีการ

พิจารณาผลตอบแทนได้ ทั้งนี้ เป็นผลมาจากระบบประเมิน

ผลงานของหน่วยงานที่ยึดตามแนวทางการประเมินของ 

ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ถือเป็นกระบวนการ 

ที่ได้มาตรฐานและมีแบบแผนชัดเจน รวมทั้งได้รับการ

ประเมินจากผู้บังคับบัญชาที่ร่วมงานกับตนเอง ซึ่งมีเกณฑ์

การพิจารณาจากผลงานช่างที่ผลิตออกมาแต่ละช้ิน และ

เพื่อนร่วมงานทุกคนก็ได้รับการประเมินด้วยกระบวนการ 

เดียวกัน หากไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินก็สามารถ 

ร้องเรียนได้หลายช่องทาง จงึปฏิบตังิานด้วยความเต็มใจเพือ่

สนับสนนุผลประโยชน์ของหน่วยงานอย่างเตม็ที ่สอดคล้องกบั

ที่ Folger and Cropanzano (1998) กล่าวไว้ว่าหากบุคคล

เชื่อว่ากระบวนการตัดสินใจไม่ยุติธรรม จะลดพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หากต้องการเพิ่มการรับรู้ความ 

ยุติธรรมด้านกระบวนการ กระบวนการที่ใช้ในองค์การ 

จะต้องค�านึงถึง ความสอดคล้อง ปราศจากอคติ แม่นย�า 

แก้ไขปัญหาที่ผิดพลาด มีสิทธิแสดงความคิดเห็น และตั้งอยู่

บนจริยธรรม รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่าการรับรู้

ความยตุธิรรมด้านกระบวนการมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Chotchakornpant, 

Junearung, & Wongchaikittiphorn, 2008; Moorman, 

1991; Farh, Early, & Lin., 1997; Golparvar & Javadian, 

2012; Garg et al., 2013) 

นอกจากน้ี การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน

ปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเน่ืองมาจากข้าราชการมองว่า

หน่วยงานปฏิบัติต่อตนเองอย่างความเหมาะสม ทั้งยังมีการ

ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่างทั่วถึงอีกด้วย เช่น การดูแล

สวัสดิการอย่างทั่วถึง การเสนอข้อมูลจริงแก่ข้าราชการเมื่อมี

การเปลีย่นแปลงในหน่วยงาน นอกจากน้ี ยงัมกีารจดักจิกรรม 

ประจ�าปีหลายกจิกรรม เช่น กฬีาส ีงานครบรอบก่อต้ังหน่วยงาน  

งานจัดแสดงผลงานแต่ละส่วนงาน เป็นต้น เพื่อส่งเสริม 

ความสมัพนัธ์ของข้าราชการอย่างสม�า่เสมอ ท�าให้ข้าราชการ 

ทุกระดับมีความใกล้ชิดกัน อีกทั้งการกระจายข้อมูลข่าวสาร 

ก็เป็นไปอย่างทั่วถึง ทั้งในรูปแบบของหนังสือเวียนอย่างเป็น 

ลายลกัษณ์อกัษร หรือการแจ้งข้อมูลแก่หวัหน้าส่วนงานต่างๆ  

เพือ่กระจายข้อมลูสูผู่ใ้ต้บงัคบับญัชา สอดคล้องกับที ่Greenberg 

(2010, pp.40-43) กล่าวว่า การส่งเสริมความยุติธรรมใน

องค์การด้วยการอธิบายข้อมลูการตดัสนิใจให้บคุลากรทกุคน

ทราบในลักษณะที่ให้เกียรติและเคารพบุคลากร จะมีผลต่อ

ความรู้สึกของบุคลากรอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่

พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Farahbod, 

Azadehdel, Dizgah, & Jirdehi, 2012; Garg et al., 2013) 
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ผลการวิจัยของการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา 

โดยรวมและรายด้านของข้าราชการในหน่วยงานราชการ 

แห่งหน่ึง มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก 

ทีด่ขีององค์การ อาจเน่ืองมาจากการทีข้่าราชการมองว่าตนเอง

สามารถควบคุมการท�างานได้ โดยประเมินจากส่วนต่างๆ  

ภายในหน่วยงาน เช่น การออกแบบงานทีใ่ห้อ�านาจการตดัสนิใจ 

และอิสระในการท�างาน มีการมอบหมายงานเหมาะสมตาม 

ความสามารถ การสือ่สารภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างทัว่ถงึ 

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานให้การสนับสนุนการท�างาน  

เป็นต้น ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจภายในของข้าราชการให ้

เพิม่ข้ึน ท�าให้ม่ันใจว่าสามารถปฏบิตังิานให้หน่วยงานให้ส�าเร็จ

ได้ ข้าราชการจึงต้องการให้หน่วยงานขับเคลื่อนไปได้อย่าง

ราบร่ืนและตระหนักดีว่าต้องให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน

ในทุกด้าน แม้ว่าจะนอกเหนือจากหน้าที่ตนเองก็ตาม ดังที่  

Kanter (1979, 1983 as cited in Jha, 2014, pp.18-19) และ 

Boudrias et al. (2009 as cited in Jha, 2014, pp.18-19) 

กล่าวว่า การที่บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการ

ท�างาน มีความยืดหยุ่นในการท�างาน มีความรับผิดชอบใน

การท�างานเพิม่มากข้ึน ท�าให้บคุลากรไม่ลงัเลทีจ่ะตอบสนอง 

ต่อความต้องการขององค์การ ด้วยการแสดงพฤติกรรม 

ที่ส่งเสริมการท�างานของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 

ทีพ่บว่าการมอบอ�านาจในงานเชงิจติวทิยามคีวามสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Muadiad, 2007; 

Kim & Kim, 2013; Taylor, 2013; Gorji & Ranjbar, 2013; 

Saufi, Kojuri, & Agheshlouei., 2013)

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการมอบอ�านาจใน

งานเชิงจิตวิทยาด้านความหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเน่ืองมาจาก

การที่ข้าราชการเห็นถึงคุณค่าของงานที่ตนเองรับผิดชอบว่า

สามารถตอบสนองต่อตนเองได้ ในแง่ทีข้่าราชการทีไ่ด้รับการ

บรรจเุข้ารับราชการน้ัน ถอืว่าเป็นการสร้างความมัน่คงในชีวติ 

การทีข้่าราชการต้องถูกให้ออกจากราชการต้องเป็นผูท้ีป่ฏิบติั

ความผิดอย่างร้ายแรงเท่านั้น นอกจากนี้ หน่วยงานมีภารกิจ

ที่เกี่ยวข้องกับการใช้ทักษะเฉพาะทางศิลปะแขนงต่างๆ 

ข้าราชการได้ปฏิบัติงานที่ตรงตามความสามารถ ทักษะของ

ตนเอง ท�าให้มั่นใจว่าหน้าที่การงานนี้มีคุณค่ากับตนเองและ

งานที่รับผิดชอบตอบสนองกับการด�าเนินชีวิตของตนเอง จึง 

ตอบแทนหน่วยงานด้วยการแสดงพฤติกรรมทางบวกต่อ 

หน่วยงาน พร้อมรับผดิชอบหน้าทีต่ามต�าแหน่งและนอกเหนือ 

จากต�าแหน่งไปพร้อมๆ กันด้วย ดังที่ Randolph (1995)  

กล่าวว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาท�าให้บุคลากร 

ปฏิบติังานนอกเหนือจากบทบาททีถ่กูก�าหนดไว้ ซึง่สอดคล้อง 

กับงานวิจัยที่พบว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาด้าน 

ความหมายมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี

ขององค์การ (Muadiad, 2007; Sutabhaha, 2011; Yim, 

2008; Llewell, 2008)

ผลวิจัยอีกข้อหน่ึง คือ การมอบอ�านาจในงานเชิง

จติวทิยาด้านสมรรถนะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเน่ืองมาจากข้าราชการ

รู้สกึว่าสามารถปฏบิติังานต่างๆ ได้ด้วยทกัษะ ความสามารถ

ของตนเอง และสามารถท�าให้งานแต่ละช้ินประสบความ

ส�าเร็จได้ ซึ่งข้าราชการแต่ละคนจะได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาในการท�างานและสนับสนุนการพัฒนาทักษะ 

ความรู้ ความช�านาญในการท�างาน ด้วยการส่งเสริมนโยบาย 

การให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ 

อนัจะน�ามาพฒันางานในหน้าทีรั่บผิดชอบ เช่น หลกัสตูรงานช่าง 

แขนงต่างๆ หลักสูตรการใช้ภาษาอังกฤษ หลักสูตรพัฒนา

ข้าราชการ เป็นต้น รวมทั้งมีนโยบายสนับสนุนให้ข้าราชการ

ศกึษาต่อในระดบัทีส่งูข้ึน เช่น การให้ลาราชการเพ่ือศกึษาต่อ 

การให้ทนุการศกึษาระดบัปริญญาโทสาขาทีเ่กีย่วข้องกับงานที่ 

รับผดิชอบ เป็นต้น ข้าราชการจงึมัน่ใจว่าจะสามารถปฏิบตังิาน 

ที่ได้รับมอบหมายให้ส�าเร็จได้และสามารถท�าได้ดีเทียบเท่า 

กับคนอื่น จึงมีความคิดเชิงบวกต่อหน่วยงาน ท�าให้กระตุ้น 

พฤติกรรมที่สนับสนุนต่อการด�าเนินงานขององค์การเพิ่ม 

มากขึน้ ดงัที ่John (1996, pp.150) กล่าวว่า สภาพอารมณ์ใน

การท�างานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
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หากบคุคลมคีวามสบายใจ ผ่อนคลาย มอีารมณ์ทางบวก กจ็ะ

แสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับงาน

วิจยัทีพ่บว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจติวทิยาด้านสมรรถนะ

มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Muadiad, 2007; Sutabhaha, 2011; Llewell, 2008)

ทั้งน้ี ยังพบว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา

ด้านการก�าหนดได้ด้วยตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจเน่ืองมาจาก

ข้าราชการสามารถตัดสนิใจเกีย่วกับการท�างานได้ด้วยตนเอง

ว่าจะท�างานนั้นเมื่อไรและจะท�างานนั้นให้ส�าเร็จอย่างไร ถือ 

เป็นการได้รับโอกาสในการแสดงความคิดริเริ่ม ซึ่งหน่วยงาน 

ราชการแห่งน้ีเป็นหน่วยงานเกี่ยวกับช่างแขนงต่างๆ ใน

การพัฒนางานแต่ละแขนงจ�าเป็นต้องอาศัยความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์อย่างมาก หน่วยงานจึงเปิดโอกาสให้เลือกวิธีการ

ท�างานที่มีประสิทธิภาพได้ด้วยตนเอง เพื่อการพัฒนางาน

อย่างต่อเน่ือง ท�าให้แสดงพฤติกรรมการท�างานด้วยความ 

เตม็ใจ จงึช่วยสนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผลทางบวกต่อหน่วยงาน 

และท�าให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคล้องกับที่ 

Gagne and Deci (2005, pp.351) กล่าวว่า การให้อิสระ

ในการท�างานจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่ยินดี

ช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจและแสดงพฤติกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน ข้าราชการในหน่วยงานราชการ

แห่งหน่ึงจึงทุ่มเทการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและ

ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานในการท�างานด้านอื่นๆ ด้วย 

นอกจากน้ี Thomas and Velthouse (1990) ได้กล่าวว่า

พฤติกรรมการท�างานของบุคลากรที่ได้รับการมอบอ�านาจใน

งานเชิงจิตวิทยาจะไม่ได้มีพื้นฐานมาจากการคาดหวังรางวัล

และการลงโทษ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่าการมอบ

อ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านการก�าหนดได้ด้วยตนเองมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Sutabhaha, 2011; Llewell, 2008; Kim, Losekoot, & Milne, 

2011)

การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านผลกระทบมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ อาจเน่ืองมาจากการที่ข้าราชการรับรู้ว่าตนเองมี

บทบาทในการท�างานที่ช่วยผลักดันนโยบายและแก้ปัญหา

ภายใน ท�าให้รับรู้ว่ามีอิทธิพลต่อหน่วยงานและสร้างผลลัพธ์

ต่างๆ แก่หน่วยงานได้ ซึ่งเกิดจากการที่หน่วยงานจะมีการ

รายงานสถานการณ์ภายในหน่วยงานให้ทราบอยู่เสมอ เช่น 

การปรับโครงสร้างหน่วยงาน การเปลีย่นแปลงนโยบาย ปัญหา

ต่างๆ ที่หน่วยงานก�าลังเผชิญ โดยหน่วยงานจะระดมความ

คิดเห็นจากข้าราชการที่เกี่ยวข้องทุกระดับ เพื่อให้มีส่วนร่วม

รับรู้และจัดการสิ่งต่างๆ ที่เกิดข้ึนภายในหน่วยงาน ท�าให้ 

ข้าราชการรู ้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานและรับรู ้ถึง 

ผลกระทบทีเ่กดิข้ึน ดงันัน้ ข้าราชการจงึต้ังใจทีจ่ะท�างานให้มี

ประสทิธิภาพสงูสดุ เพือ่ประโยชน์ต่อหน่วยงาน แม้งานน้ันจะ

เป็นงานทีน่อกเหนือหน้าทีรั่บผดิชอบตนเอง แต่กเ็ตม็ใจปฏิบติั 

อย่างเต็มที่ ดังที่ Schultz and Schultz (2010, pp.203)  

กล่าวว่า พฤติกรรมดงักล่าวเป็นความพยายามทีบ่คุคลกระท�างาน

นอกเหนือจากงานทีไ่ด้รับมอบหมายและกระท�ามากกว่าหน้าที่ 

ทีก่�าหนดไว้ ข้าราชการในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึงจงึเหน็ว่า 

หากหน่วยงานประสบปัญหา ตนเองก็จะเกิดปัญหาเช่นกัน 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่าการมอบอ�านาจในงานเชิง

จติวทิยาด้านผลกระทบมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ (Sutabhaha, 2011; Llewell, 2008)

นอกจากนี้ การวิจัยยังพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ การมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา 

ด้านสมรรถนะและด้านผลกระทบ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 19.60 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ ์

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อาจ

เน่ืองมาจากข้าราชการรับรู้ว่าผู ้บริหารระดับสูงเอาใจใส่ 

ข้าราชการทุกส่วนงานอย่างทั่วถึง เช่น มีการก�าหนด 
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แผนงานการตรวจราชการส่วนงานต่างๆ บ่อยคร้ัง เพื่อ 

รับฟังปัญหาที่เกิดข้ึน การให้ความส�าคัญกับสวัสดิการของ

ข้าราชการ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการตรวจสุขภาพประจ�าปี การ

ป้องกนัอุบัตเิหตภุายในหน่วยงาน การส่งการ์ดอวยพรวันเกดิ 

ให้บุคลากรในหน่วยงาน รวมทั้งยังให้ความส�าคัญกับการ 

กระจายข้อมูลภายในหน่วยงานไปถึงบุคลากรทุกคนอย่าง 

ทั่วถึง หากหน่วยงานมีการก�าหนดนโยบายใหม่ๆ หรือการ

ประกาศยกย่องบคุลากร จะแจ้งให้ทกุคนทราบทนัท ีส่งผลให้

ข้าราชการเกดิความรู้สกึทีด่ต่ีอองค์การและต้องการตอบแทน

หน่วยงานด้วยการสนับสนุนการด�าเนินงานขององค์การและ

ผลประโยชน์ขององค์การ โดยไม่ต้องการรางวัลใดๆ ดังที่ 

Greenberg and Baron (2003, pp.408) และ Cropanzano 

and Greenberg (1997, pp.51) กล่าวว่า หากบุคลากรได้รับ 

การปฏิบัติที่ยุติธรรมจากองค์การ จะมีความเชื่อมั่นเกี่ยวกับ 

การบริหารจัดการภายในองค์การ บุคลากรจึงให้ความ 

ช่วยเหลือองค์การเมื่อองค์การต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับงาน

วจิยัทีพ่บว่าการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การด้านปฏิสมัพนัธ์

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Tintavorn & Smuthranond, 2009; Chanthevee, 2012; 

Moorman, 1991; Farahbod et al., 2012) 

และยังพบว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาด้าน

สมรรถนะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ อาจเน่ืองมาจากข้าราชการรู้สกึว่าตนเองมคีณุสมบติั

เหมาะสมที่จะท�างานในหน้าที่รับผิดชอบและมีความมั่นใจ 

ในความสามารถของตนเองว่าจะปฏบิตังิานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

ให้ส�าเร็จได้ อีกทั้งหน่วยงานได้มีนโยบายการส่งเสริมให้

ข้าราชการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ด้วยการก�าหนดตัวช้ีวัด 

ให้กลุม่พฒันาข้าราชการแสวงหาหลกัสตูรใหม่ๆ ทีเ่หมาะสม 

กับข้าราชการทุกต�าแหน่ง เพื่อกระตุ ้นให้ข้าราชการใน

หน่วยงานพัฒนาทักษะงานช่างแขนงต่างๆ อยู่เสมอ ท�าให้

ข้าราชการมีความเชี่ยวชาญในสายงานของตนเอง จนมั่นใจ 

ในความสามารถของตนเองว่าจะสามารถท�างานตามที่ได้รับ 

มอบหมายให้ส�าเร็จได้ และเช่ือมัน่ว่าตนเองมศีกัยภาพเพยีงพอ 

ที่จะท�างานได้ตามทักษะ ความช�านาญที่ได้ฝึกฝนมา จึง 

ส่งผลให้ข้าราชการมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

ทัง้งานในหน้าทีรั่บผดิชอบและงานนอกเหนอืจากหน้าทีต่นเอง 

สอดคล้องกับ Spector (2006, pp.259) ที่กล่าวว่าพฤติกรรม

ดงักล่าวน้ัน บคุลากรเลอืกทีจ่ะกระท�าเอง โดยหน่วยงานไม่ได้

บังคับ การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

จึงเป็นการวางกลยุทธ์ในการท�างาน เพื่อให้บุคลากรพร้อม

ที่จะช่วยเหลือหน่วยงานด้วยความเสียสละ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยที่พบว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาด้าน

สมรรถนะ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ (Yim, 2008)

ผลการวิจัยประการสุดท้าย คือ การมอบอ�านาจใน

งานเชิงจิตวิทยาด้านผลกระทบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ อาจเน่ืองมาจากปัจจบุนัหน่วยงาน 

ก�าลังมีการเปลี่ยนแปลงภายในหลายด้าน เช่น การปรับ 

บทบาทกระทรวงต้นสังกัด นโยบายใหม่ของกระทรวง 

ต้นสงักดั การปรับโครงสร้างองค์กรใหม่ เป็นต้น และผูบ้ริหาร

จะเน้นย�้าถึงความส�าคัญของข้าราชการในการช่วยผลักดัน

หน่วยงานเสมอ ข้าราชการแต่ละคนจงึรู้สกึว่าตนเองมีอทิธพิล

ต่องานและสภาพแวดล้อมในการท�างาน โดยมองว่างานที่

ตนเองท�ามีความส�าคัญและสามารถสร้างผลกระทบให้แก่

หน่วยงานได้ จึงเชื่อว่าตนเองมีบทบาทส�าคัญในการผลักดัน 

เป้าหมายของหน่วยงาน หากหน่วยงานเกิดปัญหา ตนเอง 

ก็จะได้รับผลกระทบไปด้วย จึงส่งผลให้ข้าราชการค�านึงถึง 

ผลประโยชน์ของหน่วยงานมาเปน็อันดับแรก นอกจากนี ้เมือ่

รู้สึกว่าตนเองมีอิทธิพลต่อหน่วยงาน หากหน่วยงานประสบ 

ปัญหาใดๆ ก็จะให้ความร่วมมอืและยนิดช่ีวยเหลอืหน่วยงาน 

อย่างเต็มที่ เพื่อให้การด�าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเน่ือง  

มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเป็นการแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ ดังที่ Greenberg and Baron (2003, 

pp.408) กล่าวถึงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การว่า 

นอกจากบคุลากรจะปฏบิติัหน้าทีต่ามต�าแหน่งอย่างเต็มทีแ่ล้ว 

ยงัแสดงพฤติกรรมในรูปแบบทีไ่ม่เป็นทางการด้วย ซึง่เป็นการ
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กระท�านอกเหนือจากหน้าทีท่ีเ่ป็นทางการ เพ่ือความผาสกุของ

องค์การและสมาชิกภายในองค์การ ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยั

ที่พบว่าการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านผลกระทบ มี

อทิธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ (Llewell, 

2008; Kim et al., 2011)

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ หน่วยงานควรให้ความส�าคญั

กับการส่งเสริมให้ข้าราชการเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมใน

องค์การให้สงูข้ึน โดยการก�าหนดนโยบายเกีย่วกบัการจดัสรร

ผลตอบแทนอย่างชัดเจนและเป็นมาตรฐาน มีช่องทางแสดง

ความคิดเห็นที่หลากหลาย ทั้งทางการ ไม่เป็นทางการ และ

ไม่เปิดเผยตัวบุคคล เช่น ในที่ประชุม กล่องรับความคิดเห็น 

กระดานสนทนาเว็บไซต์หน่วยงาน (Webboard) ซึ่งเป็นการ

ให้เกียรติข้าราชการในการแสดงความคิดเห็นและเป็นการ 

ถ่ายทอดข้อมูลจากข้าราชการระดับปฏิบัติไปสู ่ผู ้บริหาร 

ระดบัสงู เมือ่มข้ีอมลูใดๆ ทีต้่องการแจ้งให้ข้าราชการภายใน 

หน่วยงานทราบ ควรมีระบบกระจายข่าวสารข้อมูลหลาย 

ช่องทางเพิ่มขึ้น เช่น สื่อสังคมออนไลน์ เช่น แมสเซนเจอร์  

เฟซบุค๊ ไลน์ เพือ่ให้ข้อมลูต่างๆ ในหน่วยงานเข้าถงึข้าราชการ 

อย่างทั่วถึงและรวดเร็ว 

นอกจากน้ี การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน

ปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรท�าให้ข้าราชการใน

สังกัดรู้สึกว่าได้รับการปฏิบัติด้วยความสุภาพ ให้เกียรติ และ 

เคารพ รวมถงึได้รับข้อมลูทีชั่ดเจนและทัว่ถงึ ทัง้น้ี หน่วยงาน 

สามารถท�าได้หลายแนวทางเพื่อส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ที่ด ี

ระหว่างผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับบัญชาผ่านกิจกรรม

เช่ือมความสัมพันธ์ เช่น งานเลี้ยงปีใหม่ งานรดน�้าด�าหัว

วันสงกรานต์ งานท�าบุญครบรอบวันเกิดหน่วยงาน เป็นต้น 

นอกจากนี้ ในการพิจารณาเรื่องใดๆ ในหน่วยงาน ผู้บังคับ

บัญชาต้องเตรียมข้อมูลให้ครบถ้วนและชัดเจน เพื่อที่จะ

สามารถอธิบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและยอมรับได้ 

ในส ่วนของการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยา 

โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งการส่งเสริมเรื่องการมอบ

อ�านาจในงานเชิงจติวทิยาจะเก่ียวข้องกบัปัจจยัต่างๆ ภายใน

องค์การ เช่น โครงสร้างหน่วยงาน ภาวะผู้น�า สายการบังคับ

บัญชา ระบบการประเมิน ลักษณะงาน เพื่อนร่วมงาน การ

เข้าถึงทรัพยากรภายในหน่วยงาน เป็นต้น ทั้งนี้ หน่วยงาน

จึงควรส่งเสริมปัจจัยเหล่าน้ีร่วมด้วย เช่น สร้างบรรยากาศ

หรือสภาพแวดล้อมใหม่ จัดสรรงบประมาณที่จ�าเป็นในการ

ท�างาน สนับสนุนอปุกรณ์การท�างาน เพือ่ส่งเสริมหรือกระตุน้ 

ให้ข้าราชการรู้สึกถึงการมอบอ�านาจในงานเชิงจิตวิทยาให้ 

เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน

ผลการวจิยัยงัพบว่าการมอบอ�านาจในงานเชงิจติวิทยา

ด้านสมรรถนะและด้านผลกระทบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับ 

บัญชาต้องส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาตนเองอยู ่เสมอ  

โดยเฉพาะทกัษะด้านช่างแขนงต่างๆ เพือ่น�ามาพฒันาต่อยอด

การผลิตผลงาน ซึ่งกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลอาจก�าหนด

เป็นตัวช้ีวัดทุกๆ รอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ

กระตุ้นให้ข้าราชการมีโอกาสพัฒนาความสามารถและมั่นใจ 

ในความสามารถของตนเอง รวมทั้งควรเน้นการบริหาร

จดัการทีใ่ห้ข้าราชการในหน่วยงานมส่ีวนร่วม (Participative 

Management) ในเร่ืองของการตัดสินใจหรือในระบบงาน

ต่างๆ มากข้ึน ซึง่จะท�าให้ข้าราชการรู้สกึเป็นเจ้าของงานและ

ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการเข้ามามี

ส่วนร่วมในการบริหารงาน รวมทัง้ส่งเสริมให้ข้าราชการระดบั

ปฏิบัติงานได้รับโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทาง 

การบริหารงาน หรือเสนอความคิดเห็นในการด�าเนินงาน 

ในระดบันโยบายได้ ข้าราชการจึงจะรับรู้ว่าตนเองมผีลกระทบ

ต่อหน่วยงานอย่างไร และหากหน่วยงานเกิดปัญหาใดๆ ก็

รู้สึกว่าตนเองจะได้รับผลกระทบไปด้วย 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
1. ควรศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมที่อาจจะอธิบาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ เช่น การ

สนับสนุนทางสังคม การมีส่วนร่วมในงาน การออกแบบงาน 

โครงสร้างองค์การ พฤติกรรมการบริการ องค์การแห่งการ

เรียนรู้ การท�างานเป็นทมี เป็นต้น หรืออาจศกึษาอทิธิพลของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีต่อตัวแปรอื่น

2. ขยายการศกึษาเพิม่เตมิกบัข้าราชการหรือบคุลากร

ต�าแหน่งอื่นๆ เช่น ข้าราชการในส่วนภูมิภาค ลูกจ้างประจ�า

ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค พนักงานราชการในส่วนกลาง

และส่วนภูมิภาค เป็นต้น เพื่อน�าผลมาศึกษาเปรียบเทียบว่า

แตกต่างหรือสอดคล้องกันอย่างไร

3. อาจใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม เช่น การ

สัมภาษณ์เชิงลึก

4. จากการใช้เทคนิควิเคราะห์การถดถอยพหุแบบ 

ข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ที่ใช้

โปรแกรมช่วยคัดเลือกตัวแปรเข้าไปในสมการ อาจท�าให้

ตวัแปรอสิระบางตวัถูกขจดัออกจากสมการ ซึง่อาจเป็นตวัแปร

ทีส่่งผลต่อตัวแปรตามอย่างมนัียส�าคญัทางสถติิ ในการศกึษา 

คร้ังต่อไปอาจใช้เทคนิคการวเิคราะห์การถดถอยพหแุบบอืน่ๆ

5. ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจใช้กลุ่มตัวอย่างที่ใหญ่ขึ้น 

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่แม่นย�าและคลาดเคลื่อนน้อยลง 
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