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บทที่ 1 

บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

สังคมปัจจุบันนีมี้การแข่งขันสูง เน่ืองมาจากการเติบโตอย่างรวดเร็วทางด้านเทคโนโลยี และ

เศรษฐกิจ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานของพนกังาน ซึง่เป็นผลมาจากการพฒันาทัง้ทางด้านจิตใจ 

และทางด้านกายภาพของพนกังานในบริบทการท างาน (Van Dick, 2004; Rhoades & Eisenberger, 

2002) ซึ่งในโลกแห่งการแข่งขนันีท้กุองค์การต้องเผชิญกบัความท้าทายใหม่ๆท่ีเก่ียวข้องกบัการผลิตอย่าง

ตอ่เน่ือง และการสร้างบคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การ บคุลากรท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การนัน้นอกจาก

ไม่ลาออกจากองค์การแล้วยงัมีความต้องการท่ีจะสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การอยู่ตลอดและ

ยินดีท่ีจะปรับตวัเองใหมเ่พ่ือให้องค์การมีอะไรใหม่ๆ เข้ามาและเกิดความก้าวหน้ามากขึน้ (ประคลัภ์, 2013)

นอกจากนัน้ เฮย์กรุ๊ป (2013) ได้เปิดเผยผลส ารวจท่ีจดัท าร่วมกับศนูย์วิจยัทางเศรษฐศาสตร์และธุรกิจว่า

ขณะนีอ้งค์การทัว่โลกก าลงัประสบปัญหาการลาออกของพนกังานในองค์การเน่ืองจากตลาดแรงงานก าลงั

เติบโตขึน้สถานการณ์ของทั่วโลกก็เช่นกันการเติบโตทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงานท่ีขยายตวัส่งผลให้

อัตราการลาออกของพนักงานทั่วโลกในปี 2014 เพิ่มสูงขึน้อย่างรวดเร็วซึ่งต่างจากปีท่ีผ่านๆมาท่ีไม่ได้

เพิ่มขึน้มากนกัและมีการคาดการณ์วา่อตัราการลาออกของพนกังานทัว่โลกในปี 2014 จะสงูถึง 161.7 ล้าน

คนเพิ่มขึน้จากปี 2012 ถึงร้อยละ 12.9 ในส่วนของประเทศแถบเอเชียแปซิฟิกได้มีการขยายตัวของ

ตลาดแรงงาน และมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจมากขึน้ท าให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการย้ายงาน

องค์การจงึเร่ิมประสบกบัปัญหาการลาออกของพนกังานตัง้แตปี่นี ้

นอกจากนัน้องค์การในเอเชียแปซิฟิกยังประสบปัญหาการเพิ่มขึน้ของอัตราการลาออกของ

พนกังานทัว่โลกท่ีจะสงูขึน้เป็นประวตักิารณ์จากร้อยละ 21.5 เป็นร้อยละ 25.5 ในช่วงปี 2012 ถึง 2018 นบั

ได้ว่าเพิ่มสงูขึน้เกือบ1 ใน5 ทีเดียวและในส่วนของประเทศไทยนัน้ คณุธันวา จลุชาต (2013) กล่าวว่า แม้

อตัราการลาออกของพนกังานในองค์การในประเทศไทยปัจจบุนัจะอยู่ท่ีร้อยละ 13 อาจจะยงัไม่สงูมากนกั

เม่ือเทียบกับอตัราทัว่โลกแต่จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงนโยบายการขึน้ค่าแรงของรัฐบาลและการ

เปิดเสรี AEC ท่ีก าลงัจะเกิดขึน้แสดงให้เห็นถึงสญัญาณของการแขง่ขนัในตลาดแรงงานท่ีมากขึน้ ท าให้การ

รักษาพนกังานให้อยู่กับองค์การก็จะยากขึน้เช่นกันกลุ่มผู้ ท่ีมีศกัยภาพสูงมีโอกาสจะลาออกจากองค์การ 

เพราะการแข่งขนัของตลาดในเร่ืองคา่จ้างนัน้สงูมากกว่าแตก่่อน ฉะนัน้แล้วเพ่ือรักษาผู้ ท่ีมีศกัยภาพไม่ให้
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ลาออกจากองค์การไปต้องอาศยัทัง้ผลตอบแทนท่ีจบัต้องได้และผลตอบแทนท่ีไม่ได้เป็นรูปของตวัเงินหรือ

จบัต้องไมไ่ด้เพ่ือสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์การและสนบัสนนุพนกังานในการท างาน 

ปัจจุบนันีค้งไม่มีองค์การไหนท่ีสามารถด าเนินการปฏิบตัิงานสูงสุดได้ หากพนักงานไม่มีความ

ผกูพนัตอ่องค์การ (Dixit & Bhati, 2012) ดงันัน้เพ่ือท่ีจะเข้าใจถึงพฤติกรรมในองค์การสิ่งท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ 

คือ การตอบค าถามท่ีวา่ “พฤตกิรรม และเจตคติของพนกังานถกูอิทธิพลโดยปัจจยัใดทางจิตวิทยาองค์การ 

และบุคคล”จากการทบทวนวรรณกรรมปัจจยัท่ีสามารถอธิบายได้คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

และความผกูพนัตอ่องค์การ โดยการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัเจต

คติ และพฤติกรรมของพนักงานในท่ีท างาน เช่น ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอในในงาน และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นต้น (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001 อ้าง

ถึงใน Marzucco et al., 2014) และ Kim (2009) พบว่าพนกังานในองค์การท่ีรับรู้ว่าพวกเขาถกูปฏิบตัิ

อย่างเป็นธรรม จะมีแนวโน้มพัฒนาและรักษาความสมัพนัธ์กับองค์การ นอกจากนัน้ยงัมีแนวโน้มท่ีจะมี

ความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีรับรู้ว่าพวกเขาถูกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม และในปัจจุบัน

การศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การได้รับความสนใจจากนกัวิจยั และนกัวิชาการจนกลายมาเป็น

หวัข้องานวิจยัท่ีพบมากในสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม และองค์การ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ และ

พฤติกรรมในองค์การ (Cropanzano & Greenberg, 1997) เน่ืองจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

สามารถก่อให้เกิดผลประโยชน์ท่ีมีประสิทธิภาพต่อพนักงานและองค์การได้ (Cropanzano, Bowen, 

&Gilliland, 2007 อ้างถึงใน Marzucco et al., 2014) นอกจากนัน้ในหลายๆองค์การพยายามค้นหาวิธีท่ีจะ

พฒันาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานเน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การเป็นปัจจยัส าคญัในการ

ท าความเข้าใจ และอธิบายพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของพนักงานในองค์การ (Curry, 

Wakefield, Price, & Mueller, 1986) 

จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล (เช่น บุคลิกภาพและวฒันธรรม) มี

ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความยตุิธรรม และเจตคติในการท างาน โดยปัจจยัส่วนบคุคลทางด้านวฒันธรรม

ปัจเจกนิยม-คตริวมหมูมี่อิทธิพลตอ่การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การของพนกังาน ซึ่งจากงานวิจยับคุคลท่ี

มีมมุมองแบบปัจเจกนิยมมีความสมัพนัธ์กบัความต้องการความยตุิธรรมในด้านผลตอบแทน ส่วนบคุคลท่ี

มีมมุมองแบบคติรวมหมู่สมัพนัธ์กบัความต้องการผลตอบแทนท่ีเท่ากนั (Ramamoorthy & Carroll, 1998 

อ้างถึงใน Ramamoorthy & Flood, 2002) นอกจากนัน้ยงัพบวา่วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ และการ

รับรู้ความยตุิธรรมมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (Clugston, Howell, & Dorfman, 2000) ซึ่งปัจจยั
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สว่นบคุคลท่ีงานวิจยันีศ้กึษาคือ วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ เน่ืองจากว่างานวิจยัส่วนมากมกัศกึษา

ข้ามวัฒนธรรม แต่งานวิจัยนีส้นใจศึกษาตวัแปรวัฒนธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ ในระดบับุคคลของ

ประเทศใดประเทศหนึง่ 

นอกจากนีน้กัวิจยัด้านความผกูพนัในปัจจบุนักล่าวว่าบคุคลสร้างความผกูพนัหลายรูปแบบท่ีมีตอ่

เป้าหมาย เช่น องค์การ หวัหน้า หรือกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert, 1996) จึง

เป็นผลให้การวัดความผูกพันท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมายต่าง ๆ มีความส าคัญในงานวิจัยด้านวัฒนธรรม 

เพราะวา่วฒันธรรมไมเ่พียงแคมี่อิทธิพลตอ่ความผกูพนัทางจิตใจท่ีบคุคลมีตอ่องค์การเท่านัน้ วฒันธรรมยงั

มีอิทธิพลต่อบคุคลเป้าหมายอ่ืนๆ (เช่น หวัหน้า/เพ่ือร่วมงาน) ท่ีบคุคลสร้างความผกูพนัด้วย (Bochner & 

Hesketh, 1994) จากงานวิจัยของ Clugston และคณะ (2000) พบว่าวัฒนธรรมแบบคติรวมหมู่มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่หวัหน้า กลุม่เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 

อย่างไรก็ตามแม้ว่ามิติวฒันธรรมด้านปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ ถกูศกึษาในบริบทของการับรู้ความ

ยตุธิรรม และพฤตกิรรมการท างาน (เช่น การขาดงาน ผลการปฏิบตัิงาน และความไว้วางใจในหวัหน้า) ใน

งานวิจยัท่ีผ่านมา (Clugston et al. 2000; Moorman & Blakely, 1995) แตย่งัมีงานวิจยัจ านวนน้อยท่ี

ศกึษาอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ตอ่ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยตุิธรรม 

และความผกูพนัตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน 

ดงันัน้งานวิจยันีจ้ึงมุ่งทดสอบว่า บุคคลท่ีมีมุมมองแบบปัจเจกนิยม และแบบคติรวมหมู่นัน้มีการ

รับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การหัวหน้า และ เพ่ือนร่วมงานแตกต่างกันหรือไม่

คณะผู้วิจยัสนใจท่ีจะศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพนัทัง้ 3 เป้าหมาย 

(องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน)โดยมีวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่เป็นตวัแปรก ากับ อย่างไรก็

ตามนกัวิจยัหลายทา่นได้กลา่ววา่วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ในระดบับคุคลอาจจะเป็นโครงสร้างท่ีมี

หลายมิติ  และได้มีการแนะน าให้มีการศึกษาวัฒนธรรมปัจเจกนิยม -คติรวมหมู่ในระดับบุคคล 

(Kagitcibasi, 1994; Schwartz, 1994; Triandis, 1994; Triandis et al., 1990 อ้างถึงใน Ramamoorthy  

&Carroll, 1998) ซึ่งในปัจจุบนัได้มีการมุ่งเน้นศึกษาเพียงประเทศใดประเทศหนึ่งเพ่ือลดปัญหาตวัแปร

แทรกซ้อนอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวข้องท่ีอาจส่งผลตอ่ความแตกตา่งเม่ือศกึษาข้ามวฒันธรรม (Vandello & Cohen, 

1999) ดงันัน้ตวัแปรวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ในงานวิจยันีจ้ึงมุ่งศกึษาวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติ

รวมหมูใ่นระดบับคุคล 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

ความเป็นมาของความยตุธิรรมในองค์การเร่ิมมาจากทฤษฎีความเสมอภาคของ Adam (Adam’s 

Equity Theory) ท่ีกลา่ววา่บคุคลจะเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีทัง้ตนเอง และผู้ อ่ืนได้รับจากองค์การเพ่ือ

เป็นการตอบแทนสิ่งท่ีได้กระท าไป จากการเปรียบเทียบนีบ้คุคลท่ีเห็นว่าผลท่ีได้รับนัน้ไมน่า่พงึพอใจจะ

ทุม่เทให้กบัการท างานน้อยลง หรือเร่ิมท่ีจะสร้างความตัง้ใจท่ีจะออกจากงาน 

Eren (2001 อ้างถึงใน Memduhoglu & Yildiz, 2014) กลา่ววา่ เม่ือบคุคลรับรู้ถึงความยตุธิรรมใน

องค์การมีแนวโน้มท่ีจะท างานอยา่งสงบ มีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และไมส่ร้างปัญหาใน

ท่ีท างาน 

จากการศกึษาก่อนหน้านีไ้ด้มีการแบง่ความยตุธิรรมในองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ความยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์ (Distributive Justice) เป็นการรับรู้วา่ผลตอบแทนท่ี

ตนเองได้รับนัน้มีความยตุธิรรม Lambert (2003) เสนอว่าผลตอบแทนนัน้อาจจะเป็นได้ทัง้ หน้าท่ี

ความรับผิดชอบ อ านาจ สิ่งของ บริการ โอกาส การลงโทษ รางวลั บทบาท กฎระเบียบ ค่าจ้าง 

การเล่ือนขัน้ เป็นต้น 

2) ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นการรับรู้วา่องค์การมีนโยบาย 

กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนให้แก่พนกังานอย่างถกูต้องและยตุธิรรม (Greenberg, 

1990; Lind & Tyler, 1988 อ้างถึงใน Syaebani & Sobri, 2013)  นอกจากนี ้Leventhal (1980) 

ได้เสนอวา่ความยตุธิรรมด้านกระบวนการควรประกอบด้วย  

2.1  ความคงท่ี กระบวนการท่ีใช้ควรมีความคงเส้นคงวา คงท่ีในทกุเวลา และทกุคน ไมมี่บคุคลท่ี

จะได้เปรียบ หรือมีโอกาสพิเศษเหนือผู้ อ่ืน  

2.2 ไมมี่อคต ิกระบวนการจะไมไ่ด้รับอิทธิพลจากความสนใจสว่นบคุคล หรือความสมัพนัธ์สว่น

บคุคลใดๆ  

2.3 ความถกูต้อง กระบวนการควรเป็นไปตามข้อมลูท่ีเช่ือถือได้ มีความผิดพลาดน้อยท่ีสดุ  

2.4 สามารถแก้ไขได้ มีโอกาสให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขอยู่เสมอ  

2.5เป็นตวัแทน กระบวนการต้องแสดงถึงความต้องการพืน้ฐาน คณุคา่ และความคาดหวงัของ

บคุคล และกลุม่คนท่ีได้รับผลของการก าหนดผลประโยชน์  

2.6 มีจรรยาบรรณ กระบวนการจะต้องตัง้อยูบ่นศีลธรรมพืน้ฐาน และจรรยาบรรณของผู้ ท่ีมีความ

เก่ียวข้อง เชน่ หลีกเล่ียงการหลอกลวง ไมล่ะเมิดสิทธิ หรือความเป็นสว่นตวั ไมมี่การตดิสินบน 



5 
 

 
 

3) ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ (Interactional Justice) แสดงถึงการรับรู้วา่มีความยตุิธรรมในการ

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ได้รับการปฏิบตัอิย่างเทา่เทียมและเหมาะสม ความยตุธิรรมด้าน

ปฏิสมัพนัธ์นีจ้ะเน้นในความสมัพนัธ์ท่ีมีตอ่หวัหน้างานเป็นหลกั (Bies &  Moag, 1986, อ้างถึงใน 

Syaebani  & Sobri, 2013) โดยได้เสนอวา่ควรประกอบด้วย 

3.1 ความนา่เช่ือถือ ผู้ มีอ านาจควรท่ีจะเปิดกว้าง ซ่ือสตัย์ตรงไปตรงมา ไร้อคตใินการส่ือสารเม่ือให้

ข้อมลูเก่ียวกบักระบวนการตดัสินใจ และหลีกเล่ียงการหลวกลวง หรือปิดบงั  

3.2 การให้เหตผุล ผู้ มีอ านาจควรให้การอธิบายท่ีเพียงพอตอ่ผลลพัธ์ท่ีได้จากกระบวนการตดัสินใจ  

3.3 ความเคารพผู้ มีอ านาจควรปฏิบตัติอ่บคุคลอ่ืนด้วยความจริงใจ ให้เกียรตไิมห่ยาบคาย หรือท า

ร้ายผู้ อ่ืน  

3.4 ความเหมาะสม ผู้ มีอ านาจควรละเว้นการพดูอย่างมีอคต ิหรือถามค าถามท่ีไมเ่หมาะสม

เก่ียวกบัเร่ือง เชือ้ชาติ เพศ อาย ุศาสนา เป็นต้น  

 ตอ่มาได้มีการแบง่ความยตุธิรรมในด้านปฏิสมัพนัธ์ออกเป็นอีก 2 ด้าน ได้แก่ ความยตุธิรรมด้าน

การได้รับข้อมลู (Informational Justice) แสดงถึงการรับรู้วา่พนกังานได้รับข้อมลูขา่วสารท่ีมีความถกูต้อง 

ครบถ้วนและความยตุธิรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal Justice) แสดงให้เห็นถึงการ

ท่ีพนกังานได้รับการปฏิบตัิอยา่งให้เกียรตจิากหวัหน้า (Colquitt, 2001) 

Cohen-Charash และ Spector (2001) ได้รวบรวมข้อมลูจาก 190 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความ

ยตุธิรรมในองค์การ โดยจดัเป็นด้านผลประโยชน์ ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสมัพนัธ์ นกัวิจยับางกลุม่ 

(Fox, Spector & Miles, 2001; Pillai, Schriesheim, Williams, 1999) ได้เสนอว่าความยตุธิรรมในองค์การ

เป็นความยตุธิรรมท่ีเก่ียวกบัการให้รางวลั และความยตุธิรรมท่ีเก่ียวกบัการปฏิบตังิาน Colquitt (2001) ได้

เพิ่มด้านท่ีส่ีของความยตุธิรรมในองค์การเข้าไป นัน่ก็คือความยตุธิรรมด้านการได้รับข้อมลู เพ่ือแยก

ระหวา่งความยตุธิรรมในด้านกระบวนการและด้านปฏิสมัพนัธ์ ความยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์

เป็นการแบง่สิ่งตอบแทนท่ีได้รับของพนกังาน ความยตุธิรรมด้านกระบวนการจะเก่ียวข้องกบัความเท่ียง

ธรรมในกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจท่ีมีความถกูต้องและเหมาะสม (Colquitt & Chertkoff, 2002) 

ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์จะเก่ียวข้องกบัการส่ือสารระหวา่งพนกังานกบัหวัหน้า อาจกลา่วได้วา่เป็น

เร่ืองของความสภุาพในการส่ือสาร การให้คณุคา่และความเคารพตอ่ผู้ มีอ านาจท่ีมีสว่นร่วมในการควบคมุ

การด าเนินงานให้แก่พนกังาน ซึง่ถือได้วา่เป็นกระบวนการท่ีรวมทัง้ความสมัพนัธ์ทางสงัคม และผลตอ่

ความสมัพนัธ์ทัง้ทางบวกและทางลบ เพราะวา่ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์จะมุง่เน้นท่ีการรับรู้ของ
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พนกังานตอ่พฤติกรรมอยา่งไมเ่ป็นทางการท่ีพนกังานมีในระหวา่งกระบวนการท างาน (Qiu, Qualls, 

Bohlmann & Rupp, 2009 อ้างถึงใน Memduhoglu & Yildiz, 2014) 

นอกจากนี ้มีการศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองความยตุธิรรมในองค์การเป็นจ านวนมาก และได้พบวา่การ

รับรู้ความยตุธิรรมในองค์การมีบทบาทส าคญัตอ่เจตคติ และพฤตกิรรมในการท างาน Roch และ Schanok 

(2006) เสนอวา่การรับรู้ความยตุธิรรมของพนกังานจะมีผลในบริบทของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

(Perception of organizational support) การพึง่พาองค์การ (Organizational dependence) การ

แลกเปล่ียนระหวา่งผู้น าและสมาชิก (Leader-member exchange) ความพงึพอใจในงาน (Work 

satisfaction) ผลการปฏิบตังิาน (Performance) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 

(Organizational citizenship) 

ในท านองเดียวกนั Tekleab, Takeuchi และ Taylor (2005 อ้างถึงใน Memduhoglu & Yildiz, 

2014) ได้เสนอวา่ความยตุธิรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์กบัความสมัพนัธ์ทางสงัคมในองค์การ เจตคต ิ

และพฤตกิรรมของพนกังาน ความยตุธิรรมมีบทบาทส าคญัในการเพิ่มศกัยภาพขององค์การเน่ืองจากการ

รับรู้จะน าไปสูพ่ฤตกิรรมทางบวก ความไมย่ตุธิรรมจะท าให้เกิดพฤตกิรรมทางลบ เชน่การรับรู้ความไมเ่ท่ียง

ธรรม และความก้าวร้าวท่ีจะขดัขวางกระบวนการท่ีจะน าไปสูก่ารประสบความส าเร็จขององค์การ 

(Beugre, 2002; Robinson, 2004 อ้างถึงในMemduhoglu & Yildiz, 2014) และบคุคลท่ีคดิวา่ตนเองและ

คนอ่ืนๆ ไมไ่ด้รับการปฏิบตัิอยา่งยตุธิรรมจะมีแนวโน้มท าพฤตกิรรม หรือมีเจตคตท่ีิจะสง่ผลเสียตอ่ท่ีท างาน 

เชน่ความโกรธ การกระทบกระทัง่กนั การมีอารมณ์ด้านลบ ป่วยง่าย การท าลายสิ่งของในท่ีท างาน เป็นต้น 

(Greenberg, 1999 อ้างถึงใน Memduhoglu & Yildiz, 2014) 

จากการศกึษาพบว่าความยตุธิรรมในองค์การมีความหมายเชน่เดียวกบัความยตุธิรรมทางสงัคม 

การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การสง่อิทธิพลตอ่เจตคติ เชน่ ความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนั และ

พฤตกิรรมของพนกังาน เชน่ ศกัยภาพในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์การ พฤตกิรรม

ตอ่ต้านการปฏิบตังิาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (Ísbasi, 2000 อ้างถึงใน Memduhoglu & Yildiz, 2014) 

และพนกังานก็มีเจตคตใินทางบวกตอ่งานและหวัหน้าเม่ือได้รับการปฏิบตัอิยา่งยตุธิรรม (Uysal, 2002 

อ้างถึงในMemduhoglu & Yildiz, 2014) 
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ควำมหมำยของควำมผูกพัน 

 งานวิจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์การได้รวมความผกูพนัทางจิตใจ (psychological bonds) หลาย

ประเภท (เชน่ การยินยอม ยอมรับ หรือการลงทนุลงแรง) เข้าด้วยกนัเพ่ือนิยามความผกูพนัตอ่องค์การ 

ได้แก่ 

Porter และคณะ (1974) ให้นิยามไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การคือ ความเช่ือ และการยอมรับ

เป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ และมีความรู้สึกหวงแหน หรือเป็นเจ้าของซึง่จะแสดงออกโดยความ

ปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ 

Mowday และคณะ (1979) ให้นิยามไว้วา่ความผกูพนัตอ่องค์การ คือ เจตคตใินรูปแบบของความ

ใกล้ชิด ผกูพนัระหวา่งบคุคลกบัองค์การ และสะท้อนออกมาจากการท่ีบคุคลระบคุวามรู้สกึภายในตนถึง

ความเป็นหนึง่เดียว และความเก่ียวพนักบัองค์การ 

Meyer และ Allen (1991) ให้นิยามไว้วา่ความผกูพนัตอ่องค์การคือ การแสดงออกทางด้านจิตใจท่ี

ก าหนดความสมัพนัธ์ของบคุคลกบัองค์การ รวมทัง้การตดัสินใจของบคุคลท่ีจะคงอยู ่หรือไมค่งอยูใ่นการ

เป็นสมาชิกขององค์การ 

Kanter (1968) มองวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ คือ ความรู้สกึเตม็ใจท่ีบคุคลจะทุม่เทแรงกาย และ

แรงใจ รวมทัง้มีความรู้สกึภกัดีตอ่องค์การ 

Buchanan (1974) และ Porter และคณะ (1974) กลา่วว่าความผกูพนัตอ่องค์การเป็นมมุมองทาง

จติวิทยาซึง่มองวา่ ความผกูพนัมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การระบเุป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ 
2. ความเตม็ใจท่ีจะพยายามชว่ยให้องค์การไปถึงเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

3. มีความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

Steers (1977) ได้ให้นิยามไว้วา่ ความผกูพนัคือ ความสมัพนัธ์ท่ีแนน่แฟ้นมัน่คงของบคุคลกบัการ

มีสว่นร่วมในองค์การ 

Malloy (1996 อ้างถึงใน Permarupan et al., 2013) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การเกิดขึน้เม่ือ

บคุคลมีสว่นเก่ียวข้อง หรือระบวุา่ตนเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ สว่นใหญ่ความผกูพนัตอ่องค์การจะถกูมอง

วา่เป็นเร่ืองท่ีนา่สนใจเน่ืองจากท าให้องค์การสามารถท านายประสิทธิภาพของงาน ความตัง้ใจท่ีจะออก

จากงาน และการขาดงานของพนกังานมากกวา่ผลการปฏิบตังิานหรือความพงึพอใจในงาน 
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อยา่งไรก็ตาม Reichers (1985) กลา่ววา่ การวดัเพียงความผกูพนัตอ่องค์การอาจไมเ่พียงพอเม่ือ

ศกึษาความผกูพนัท่ีบคุลากรมีเพราะวา่บคุคลสามารถสร้างความผกูพนัได้หลายประเภท เชน่ ความผกูพนั

ตอ่องค์การ ความผกูพนัตอ่หวัหน้า หรือความผกูพนัตอ่เพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้ในงานวิจยันีจ้งึให้ความหมาย

ของความผกูพนัวา่หมายถึง ความผกูพนัทางด้านจิตใจท่ีสะท้อนถึงการอทุิศตน และความรับผิดชอบท่ี

บคุคลมีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน นัน่คือความคดิ เจตคติ และความรู้สกึสว่นบคุคลท่ีรู้สกึวา่

ตนเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ หรือของทีมงานและมีความต้องการ หรือปรารถนาท่ีจะคงสมัพนัธภาพ และ

ความเป็นสมาชิกขององค์การ/ทีมงาน รวมทัง้บคุคลมีความเตม็ใจท่ีลงทนุลงแรงทัง้ความพยายาม 

ความสามารถท่ีตนมีอยูเ่พ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน 

  

ควำมเป็นมำของควำมผูกพัน 

ยคุแรก : ความผกูพนัคือการลงทนุ (Commitment as side-bets) 

Becker (1960) อธิบายความผกูพนัโดยใช้ทฤษฎีการลงทนุ ซึ่งเป็นทฤษฎีแรกท่ีพยายามท าความ

เข้าใจเก่ียวกบัมโนทศัน์ของความผกูพนัว่าเป็นแง่มมุความสมัพนัธ์ของบคุคลกบัองค์การ ตามทฤษฎีนีเ้ป็น

แนวคดิท่ีอธิบายถึงเหตผุลท่ีบคุคลเกิดความผกูพนัตอ่สิ่งหนึง่สิ่งใดเป็นเพราะว่าบคุคลนัน้ได้สร้างการลงทนุ

ตอ่สิ่งนัน้ๆไว้ Becker กล่าวว่าบคุคลจะเปรียบเทียบผลได้ผลเสียกบัสิ่งท่ีจะเกิดขึน้เม่ือบคุคลได้ลงทนุไป 

หากต้องละทิง้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การเม่ือต้นทนุเกิดขึน้ หรือมีผลประโยชน์ท่ีจะต้องสญูเสียไป

ท าให้เป็นการยากท่ีบุคคลจะออกจากองค์การ เช่น การท่ีบุคคลรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกส าหรับงานใหม่เม่ือ

บคุคลต้องออกจากองค์การ ท าให้บคุคลต้องคงอยูใ่นองค์การตอ่ไป 

แนวคิดของ Becker ชีใ้ห้เห็นความเช่ือมโยงกนัระหว่างกระบวนการความผูกพนั กบักระบวนการ

ลาออกจากงาน ซึง่ก็คือความผกูพนัตอ่องค์การเป็นปัจจยัหลกัท่ีอธิบายความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของ

บคุคลแนวคิดนีถู้กน ามาปรับในงานวิจยัระยะหลงัเพ่ือท่ีจะตรวจสอบความผูกพนัต่อองค์การ หรือ ความ

ผูกพันในอาชีพ ต่อมาทฤษฎีการลงทุนถูกเพิกเฉยต่อการเป็นทฤษฎีความผูกพันท่ีส าคญั อิทธิพลของ

แนวคิดเร่ืองการลงทนุเห็นได้ชดัในมาตรวดัของ Meyer และ Allen (1991) มาตรวดันีเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีใช้

ทดสอบแนวคิดในเร่ืองของการลงทุน คือองค์ประกอบความผูกพันด้านการคงอยู่  ( Continuance 

Commitment) ซึ่งเป็นหนึ่งในสามรูปแบบของโมเดล 3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของ 

Meyer และ Allen (1991) 
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ยคุกลาง : แนวคิดความผกูพนัทางจิตใจ (The Psychological attachment approach) 

แนวคิดหลกัของยคุท่ีสองคือแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) มุ่งเน้นความผกูพนัโดยเปล่ียน

จากแนวคิดเร่ืองการลงทุนเป็นความรู้สึกผกูพนัแนบแน่นต่อองค์การ แนวคิดนีพ้ยายามท่ีจะอธิบายความ

ผกูพนัโดยมุง่เน้นท่ีเจตคต ิPorter และคณะได้ให้นิยามไว้วา่คามสมัพนัธ์ท่ีแนบแน่นระหว่างบคุคลกบัการมี

ส่วนร่วมกับองค์การ ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ถูกก าหนดให้เป็นทฤษฎีหลักในการ

อธิบายกระบวนการความผกูพนั (Mowday, Steers& Porter, 1982) และได้กล่าวว่าความผกูพนัสามารถ

ท านายการออกจากงานได้ดีกว่าความพงึพอในงาน 

 ความผูกพันเก่ียวข้องกับ 3 องค์ประกอบดังนี ้1) ความเช่ือและการยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มทีจะใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การ 3) ความปรารถนาท่ีจะคงการเป็นสมาชิกขององค์การ (Mowday et al.,1982) O’Reilly และ 

Chatman (1986) ได้กลา่ววา่องค์ประกอบของ Porter และคณะ (1994) มุ่งเน้นความผกูพนัว่าเป็นพืน้ฐาน

ทางจิตใจของบคุคล และไมส่ามารถบอกความเป็นเหตเุป็นผลได้ (อะไรเกิดขึน้ก่อน หรือเกิดขึน้ทีหลงั) 

 เคร่ืองมือท่ีใช้วดัความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคิดของ Porter และคณะคือ แบบวดัความผกูพนั

ตอ่องค์การ หรือ OCQ (Organizational Commitment Questionnaire) โดยใช้นิยาม 3 องค์ประกอบ

ข้างต้น แต่ในทางปฏิบตัินกัวิจยัส่วนมากใช้เคร่ืองมือนีใ้นลกัษณะเป็นเคร่ืองมือท่ีมีมิติเดียว ซึ่งข้อค าถาม

สะท้อนให้เห็นถึงเจตคติคติต่อความผูกพัน ข้อวิจารณ์เก่ียวกับOCQ คือ บางข้อค าถามของมาตรวัด

เก่ียวกับความตัง้ใจท่ีจะออกจากงาน หรือความตัง้ใจปฏิบตัิงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความตัง้ใจกระท า

พฤติกรรมมากกว่าสะท้อนถึงเจตคติ (O’Reilly &Chatman, 1986) นอกจากนัน้ผู้ ท่ีสนบัสนนุแบบวดันีไ้ด้

แย้งวา่ความตัง้ใจท่ีจะกระท าพฤตกิรรมสะท้อนให้เห็นถึงกลุ่มความคิด (mind set)มากกว่าความตัง้ใจท่ีจะ

ท าพฤตกิรรม 

 อย่างไรก็ตามข้อวิจารณ์ก็ท าให้นกัวิจัยระวงัในการน าแบบวดั OCQ มาประยุกต์ใช้และจากการ

วิจารณ์แบบวดันีไ้ม่ว่าจะสมเหตสุมผลหรือไม่ แตค่วามต้องการใช้แบบวัดนีเ้ร่ิมปรากฏให้เห็นได้ชดัจาก 1) 

แนวคิดของ O’Reilly และ Chatman (1986) น ามโนทัศน์ และทางเลือกในการด าเนินงานของแบบวัด 

OCQ มาใช้ 2) Meyer และ Allen (1984) เร่ิมต้นศกึษาโดยมุ่งเป้าการศกึษาไปท่ีการตรวจสอบปรับปรุง

แนวคิดการลงทนุ โดยใช้แบบวดัท่ีมีความเหมาะมากขึน้ต่อมาแนวคิดของ Meyer และ Allen ได้กลายมา

เป็นแนวคดิหลกัของการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การ 
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ยคุท่ีสาม : แนวคิดหลายมิต ิ(The multi-dimensional approach)  

แนวคิดหลายมิติในยุค 1980 ใช้แนวคิดของ O’Reilly และ Chatman (1986) ซึ่งได้สร้างแนวคิด

ขึน้มาในขณะท่ีเจอกบัปัญหาในการวิจยัความผูกพนั กล่าวคือมีความล้มเหลาวในการแยกความแตกตา่ง

ระหว่างเหต ุ(สิ่งท่ีเกิดก่อน) และผล (ผลท่ีตามมา) ของความผกูพนัและอีกด้านหนึ่งคือพืน้ฐานของความ

ผูกพนัแนบแน่นต่อคนอ่ืน พวกเขาได้นิยามความผูกพนัไว้ว่า เป็นความรู้สึกผูกพนัแนบแน่นท่ีบุคคลมีต่อ

องค์การ สะท้อนถึงระดบัความเข้าใจของบคุคล หรือการรับเอาแง่มมุขององค์การมาใช้ พวกเขายงัได้กล่าว

อีกว่าความรู้สึกผกูพนัแนบแน่นอาจท านายตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปรนีไ้ด้ ได้แก่ 1) การยอมตาม (compliance) 

หรือ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง 2) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียว (identification) บนพืน้ฐาน

ของความปรารถนาความผูกพัน และ 3) ความเข้าใจตนเอง(internalization) บนพืน้ฐานของความ

สอดคล้องกนัระหวา่งตวับคุคลและคา่นิยมขององค์การ 

มโนทศัน์ของ O’Reilly และ Chatman ท าให้ชดัเจนในความแตกต่างระหว่าง 2 กระบวนการของ

ความผกูพนั คือ เคร่ืองมือในการแลกเปล่ียน และคามผกูพนัท่ีแนบแนน่ มิติของการยอมตามท่ีแสดงให้เห็น

ถึงกระบวนการแลกเปล่ียนน าไปสู่ความผูกพันท่ีแนบแน่นขึน้ในองค์การ ความผูกพันท่ีแนบแน่นขึน้ 

กล่าวคือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และ ความเข้าใจอย่างลึกซึ ง้ O’Reilly และ Chatman ยังสนใจ

มุมมองความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ และผลลัพธ์ ขณะท่ีแนวคิดก่อนหน้านี ้( Becker, 

1960; Porter et al., 1974) จะเน้นความผกูพนัเป็นก าหนดการออกจากงาน และยงักล่าวตอ่อีกว่าความ

ผกูพนัแนบแนน่เป็นผลมาจากพฤตกิรรมอ่ืน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

การศึกษาท่ีได้ประยุกต์ใช้แบบวัดของO’Reilly และ Chatman ท าให้เห็นปัญหาบางอย่าง 

Vandenberg และ Self (1993) กล่าวว่าแบบวดัความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนันัน้ไม่ได้รับการสนบัสนุน 

นอกจากนัน้ Bennett และ Durkin (2000) สรุปวา่ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั และความเข้าใจอย่างลึกซึง้ 

ดเูหมือนว่าเป็นโครงสร้างท่ีคล้ายคลึงกนัและมิติการยอมตามก็ไม่ได้สะท้อนถึงความผกูพนัท่ีแนบแน่นต่อ

องค์การ ท าให้แนวคดินีไ้มค่อ่ยเป็นท่ีนิยมมากนกั   

ส่วนแนวคิดของ Meyer และ Allen (1984) เร่ิมจากการมุ่งเน้นไปท่ีการตรวจสอบปรับปรุงแนวคิด

การลงทนุ โดยกล่าวว่าแบบวดัท่ีพฒันาโดย Becker (1960) นัน้ไม่ได้วดัการลงทนุ แตว่ดัเจตคติตอ่ความ

ผูกพนั วิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะวดัการลงทุนคือ ใช้เกณฑ์การวดัท่ีประเมินการรับรู้ของบุคคลโดยตรง เขาทดสอบ

โดยเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างแบบวัดความผูกพันพืน้ฐานทั่วไป กับอีก 2 แบบวัดท่ีพวกเขา

พฒันาขึน้ (ความผูกพนัด้านจิตใจและ ความผูกพันด้านการคงอยู่ ) แบบวัดความผูกพันด้านจิตใจถูก

ปรับปรุงให้ดีกว่าแบบวดัความผูกพนัต่อองค์การ หรือ OCQ ซึ่งเป็นการประเมินลกัษณะความผูกพนัโดย 
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ประเมินความรู้สึกทางบวกของความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์การ ความผกูพนัแนบแน่นกบัองค์การ 

และการมีส่วนร่วมในการท างานในองค์การ Meyer และ Allen กล่าวว่ามิติของความผกูพนัด้านการคงอยู่

ถูกน าเสนอดีกว่าแนวคิดการลงทุนของ Becker โดยแบบวัดถูกออกแบบให้ประเมินขอบเขตความรู้สึก

ผกูพนัของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ โดยเปรียบเทียบต้นทนุท่ีได้ลงทนุไปเช่ือมโยงกบัการออกจากงานไม่ก่ีปี

ต่อมามิติท่ีสามได้ถูกเพิ่มเข้ามา ได้แก่ ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ถูกนิยามไว้ว่าเป็นบุคคลรู้สึกว่าเป็น

ภาระหน้าท่ี เป็นข้อผกูมดัท่ีจะต้องคงอยู่ บคุคลท่ีมีระดบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานสงูจะรู้สึกว่าพวกเขา

ควรจะต้องคงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งความผูกพนัด้านบรรทดัฐานถูกอิทธิพลโดยการขัดเกลาทางสงัคม 

และวฒันธรรมก่อนท่ีจะเข้าสูก่ารท างานในองค์การ 

ตอ่มาได้มีการทดสอบเคร่ืองมือของ Meyer และ Allen ในการศึกษาความผูกพนัในองค์การ ซึ่ง

เป็นการศกึษาท่ีมุง่ตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั มิตทิัง้ 3 คือ ความผกูพนัด้านจิตใจ ความผกูพนัด้านการ

คงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และได้ถูกอธิบายว่าเป็นองค์ประกอบท่ีแตกต่างกันเน่ืองจาก

พนกังานจะรับรู้ความผกูพนัในแตล่ะด้านแตกตา่งกนัออกไป (Allen & Meyer, 1990) 

ข้อวิจารณ์แนวคิดนี ้Vandenberg และ Self (1993) ทดสอบ 4 รูปแบบของความผูกพันต่อ

องค์การ ได้แก่ 1) ความผกูพนัด้านจิตใจและ 2) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ของ Meyer และ Allen (1984) 

3) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และ 4) แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ หรือ OCQ โดย

ทดสอบ 3 ช่วงเวลา ได้แก่ วนัแรกของการท างาน, 3 เดือนของการท างาน และ 6 เดือนของการท างาน ผล

พบความไม่คงท่ีของตัวแปร โดยเฉพาะความผูกพันด้านจิตใจและ ความผูกพันด้านการคงอยู่ทัง้ 3 

ชว่งเวลา ค าอธิบายแรกส าหรับการค้นพบท่ีส าคญันีคื้อ ประสบการณ์การท างานในช่วงแรกของการเข้ามา

ท างานใหม่ ท าให้ขอบเขตข้อค าถามท่ีใช้มีมโนทศัน์ความหมายแตกต่างกนัตามแตล่ะช่วงเวลาค าอธิบาย

อ่ืน คือ มนัอาจจะไมจ่ริงท่ีจะสรุปว่าช่วงเดือนแรกของการท างานจะพฒันาความเข้าใจอย่างลึกซึง้เก่ียวกบั

องค์การ และข้อค าถามท่ีเก่ียวกบัสิ่งท่ีมีความหมายเก่ียวกบังานพวกเขาสรุปว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

แตกตา่งกนัในกระบวนการการท างานท าให้เป็นการยากท่ีจะตีความข้อค าถาม และมีการระบคุวามหมายท่ี

แตกตา่งกนัออกไป  

นอกจากนัน้ Ko และคณะ (1997) ได้ทดสอบแบบวดัของ Meyer และ Allen และเห็นว่าไม่มีการ

ให้ค านิยามท่ีชัดเจนของแต่ละองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การพวกเขาตัง้ข้อสังเกตว่าทัง้  3 

องค์ประกอบเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับองค์การ แต่ไม่ชดัเจนในความหมายของ

สภาวะทางจิตใจทัง้ 3 นี ้และแบบวดัของ Meyer และ Allen มุ่งเน้นไปท่ีความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนั
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ด้านจิตใจ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ซึ่ง Ko และคณะ (1997) พบว่าขาดความตรงเชิงจ าแนก 

(Discriminant validity) ระหวา่ง 2 มโนทศัน์นีอ้ธิบายดงันี ้

มโนทศัน์ของความผกูพนัด้านบรรทดัฐานพบว่าเป็นมโนทศัน์ท่ีทบัซ้อนกับความผกูพนัด้านจิตใจ 

โดยความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน คือ พืน้ฐานความเช่ือท่ีว่าเป็นภาระหน้าท่ีท่ีจะต้องคงอยู่ในองค์การ และ

ความผูกพันด้านจิตใจ คือ ความรู้สึกผูกพันแน่นแฟ้นกับองค์การ เช่น การท่ีบุคคลรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกนักบัองค์การ และการมีสว่นร่วม หรือการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งไม่ชดัเจนว่ามโนทศัน์ของความ

ผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งจากมโนทศัน์ความผกูพนัด้านจิตใจอยา่งไร 

Meyer และ Allen (1997) ตระหนกัถึงปัญหา และข้อวิจารณ์เก่ียวกบัทัง้ 3 องค์ประกอบของแบบ

วัดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งตลอดหลายปีท่ีผ่านมาได้มีการเปล่ียนแปลง และทดสอบแบบวัด 

ตวัอย่างเช่น แบบวัดท่ีมีข้อค าถาม 6 ข้อและได้มีการแก้ไขปรับปรุงแบบวดัความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

รวมทัง้แบบวดัความผกูพนัด้านการคงอยูก็่ได้ถกูแนะน าให้มีการแก้ไขปรับปรุง ตอ่มาได้มีการแก้ไขปรับปรุง

แบบวดัความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Powell & Meyer, 2004)  

 

โมเดล O’Reilly และ Chatman 

O’Reilly และ Chatman (1986) ได้พฒันากรอบแนวคิดหลายมิติบนพืน้ฐานของสมมติฐานท่ีว่า 

ความผูกพัน คือ เจตคติท่ีมีต่อองค์การโดยมีรูปแบบท่ีแตกต่างกัน 3 รูปแบบได้แก่ การยอมตาม 

(Compliance), ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ( Identification) และความเข้าใจอย่างลึกซึ ง้ 

(Internalization) 

1) การยอมตาม (Compliance) เกิดขึน้เม่ือเจตคติและพฤติกรรมสอดคล้องกนั และจะถกูน ามาใช้

เพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนท่ีเฉพาะเจาะจง 

 2) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน (Identification) เกิดขึน้เม่ือบคุคลยอมรับเจตคติ และพฤติกรรม

บางอยา่งเพื่อสร้าง หรือรักษาความสมัพนัธ์ท่ีนา่พอใจ 

 3) ความเข้าใจอย่างลึกซึง้ ( Internalization) เกิดขึน้เม่ือบุคคลยอมรับเจตคติ และพฤติกรรม

บางอยา่ง และน ามาปรับใช้ให้มีความสอดคล้องกบัคา่นิยมท่ีตนมีอยู่ 

 อย่างไรก็ตามงานวิจยัต่อมา นกัวิจยัมีความยากล าบากในการแยกความแตกต่างระหว่างความ

เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั และความเข้าใจอยา่งลกึซึง้ ดงันัน้งานวิจยัลา่สดุได้รวมข้อค าถามความเป็นอนัหนึ่ง
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อนัเดียวกัน และความเข้าใจอย่างลึกซึง้เป็นรูปแบบท่ีเรียกว่า ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน (Normative 

Commitment) 

 การยอมตาม มีความแตกตา่งชดัเจนจากความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั และความเข้าใจอย่างลึกซึง้ 

โดยมีความแตกต่างในพืน้ฐานของการยอมรับเจตคติ และพฤติกรรมรวมทัง้การลาออกจากงาน 

ตวัอย่างเช่น O’Reilly และ Chatman (1986) พบว่าการยอมตามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการลาออกจากงาน 

การท่ีบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การจะช่วยลดแนวโน้มท่ีบุคคลจะออกจากงาน อย่างไรก็ตามการ

ตรวจสอบข้อค าถามท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดการยอมตาม เพ่ือท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความหมายอ่ืนท่ี

สามารถตีความได้ดงัเช่นข้อค าถามในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีจะยอมรับแรงกดดนัในการปฏิบตัิงาน 

แต่ไม่ใช่ยอมรับแรงกดดนัเพ่ือท่ีจะคงอยู่ในองค์การดงันัน้เกณฑ์การวัดการยอมตามของ O’Reilly และ 

Chatman เป็นการประเมินความผกูพนัในการปฏิบตัิงาน ถ้าเป็นเช่นนัน้การยอมตามจะมีความคล้ายคลึง

กบัความผกูพนัด้านการคงอยูต่ามโมเดลของ Meyer และ Allen แตมี่ความแตกตา่งกนัในแง่ของพฤติกรรม

ท่ีมุง่เน้น 

 

โมเดล 3 องค์ประกอบของควำมผูกพันของ Meyer และ Allen 

Meyer และ Allen (1991) ได้พฒันาโมเดล 3 องค์ประกอบจากการสงัเกตว่ามีทัง้ความคล้ายคลึง 

และความแตกต่างกันในแนวความคิดมิติเดียวของความผูกต่อองค์การพวกเขาเช่ือว่าบุคคลท่ีมีความ

ผูกพนักับองค์การ ท าให้แนวโน้มการลาออกลดลงกลุ่มความคิด (Mind-set) ท่ีแตกต่างกันถูกสนันิษฐาน

เป็นลักษณะของความผูกพัน ซึ่งกลุ่มความคิดสะท้อนให้เห็นถึ งลักษณะความผูกพันท่ีแตกต่างกัน 3 

รูปแบบ ได้แก่ 1) ความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การ 2) การรับรู้ต้นทนุของการออกจากองค์การ และ 3) หน้าท่ีท่ี

จะต้องคงอยู่ในองค์การ ดงันัน้ Meyer และ Allen จึงได้น ากลุ่มความคิด 3 รูปแบบนีเ้ข้าไปในโมเดลโดย

ระบช่ืุอแตล่ะรูปแบบ ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective commitment), ความผกูพนัด้านการคงอยู ่

(Continuance commitment) และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative commitment) 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) คือ ความรู้สึกผูกพัน หรือความรู้สึกเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนัของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การ ความผกูพนัในรูปแบบนีเ้ป็นผล

มาจากบคุคลมีความต้องการท่ีจะรักษา หรือคงความสมัพนัธ์ไว้ 

2) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) คือ การท่ีบคุคลเปรียบเทียบต้นทนุท่ี

ได้ลงทนุไปกบัผลประโยชน์ท่ีอาจจะต้องสูญเสียเม่ือออกจากองค์การ ซึ่งความผูกพนัรูปแบบนีเ้ป็นผลมา
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จากการท่ีบุคคลรู้สึกว่าจะต้องคงอยู่ในความสมัพนัธ์ เพราะว่าการออกจากองค์การจะต้องสูญเสียต้นทุน

มาก เชน่ เงินบ านาญ วยัวฒุิ สถานะ เป็นต้น 

3) ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative commitment) ความปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์การ

บนพืน้ฐานของความรู้สึกท่ีว่าเป็นหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบ ซ่ือสตัย์ หรือภักดีต่อองค์การ ซึ่งความภักดีต่อ

องค์การนัน้ท าให้บคุคลรู้สกึวา่ควรท่ีจะผกูมดัอยูใ่นความสมัพนัธ์ เพราะวา่เป็นสิ่งท่ีสมควรท า 

ซึง่ Meyer และ Allen (1991) ได้กลา่วอีกวา่ความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ 3 รูปแบบได้รับอิทธิพลจาก

ความแตกตา่งระหวา่งบคุคล กล่าวคือ ประสบการณ์ในการท างานและลกัษณะส่วนบคุคลมีผลโดยตรงตอ่

ความผกูพนัด้านจิตใจ ความผกูพนัด้านการคงอยู่ขึน้อยู่กบัการรับรู้ หรือการพิจารณาทางเลือกในงานอ่ืนท่ี

เป็นไปได้ และการพิจารณาเก่ียวกับต้นทุนท่ีบุคคลจะต้องเสียไปเม่ือออกจากงานท่ีท าในปัจจุบนั ส่วน

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานนักทฤษฎีหลายท่านกล่าวในแนวทางเดียวกันว่าความผูกพันด้านนีไ้ด้รับ

อิทธิพลมาจากการขดัเกลาทางสงัคมและวฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนัตามแตล่ะสงัคมท่ีบคุคลนัน้อาศยัอยู่ 

การศกึษาวิจยัความผกูพนัตอ่องค์การท าให้เกิดความเข้าใจโครงสร้างแนวคิดของความผกูพนัมาก

ขึน้ Reichers (1985) ให้ความเห็นว่าพนกังานจะมีความผกูพนัตอ่หวัหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานมากหาก

พนกังานเห็นว่าพวกเขามีความส าคญัตอ่ตวัพนกังานเอง Mathieu และ Zajac (1990) กล่าวว่าถ้าหวัหน้า

งานมีความใกล้ชิดกบัพนกังาน หรือพนกังานมีความสนิทสนมใกล้ชิดกบัเพ่ือนร่วมงานจะส่งผลตอ่เจตคติ

และพฤติกรรมของพนกังาน งานวิจยัของ Becker (1992) แสดงให้เห็นว่าพนกังานแยกความแตกตา่งของ

ความผกูพนัเป็นความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงานตอ่มา Clugston และคณะ (2000) 

ได้น าโมเดลความผูกพันแบบ 3 องค์ประกอบ (ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และ

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน) ของ Meyer และ Allen มาพฒันาเป็นมาตรวดัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การ 

หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน จงึได้มาตรวดัความผกูพนัแบบ 9 องค์ประกอบ นัน่คือประกอบด้วยความผกูพนั 

3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผกูพนัด้านจิตใจ 2) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ และ 3) ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน

ท่ีมีต่อองค์การ โดยวดัความผูกพนัทัง้ 3 ด้านต่อ 3 เป้าหมาย ได้แก่ 1) องค์การ 2) หวัหน้า และ 3) เพ่ือน

ร่วมงาน 

นอกจากนี ้Klein, Cooper, Molloy และ Swanson (2014) ได้ศกึษาความผกูพนัโดยรวมแบบมิติ

เดียวท่ีมีต่อ8 เป้าหมาย (targets) ได้แก่ องค์การ (organization) เป้าหมายขององค์การ (organizational 

goal) หัวหน้างาน (supervisor) กลุ่มท่ีร่วมงาน (team) เพ่ือนร่วมงาน (coworker) อาชีพ (occupation) 

สหภาพแรงงาน (union) และเป้าหมายทางการศกึษา (academic goal) 
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 อย่างไรก็ตามในงานวิจยันีท้างคณะผู้วิจยัศกึษาความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ หวัหน้า 

และเพ่ือนร่วมงาน ตามแนวคิดของ Clugston และคณะ (2000) ซึ่งวัดความผูกพันตามโมเดล 3 

องค์ประกอบของ Meyer และ Allen (1991) นี ้เน่ืองจากเป็นโมเดลท่ีได้รับการยอมรับมากในการศกึษา

เร่ืองความผูกพนั อีกทัง้โมเดล O’Reilly และ Chatmanมีความก ากวมของนิยามองค์ประกอบ และยงัมี

ความคล้ายคลึงกันกับโมเดลของ Meyer และ Allen ดงันัน้ในงานวิจัยนีค้วามผูกพนัจะถูกวดัทัง้หมด 9 

องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่ 3 เป้าหมาย (องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน) ความ

ผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่ 3 เป้าหมาย (องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน) ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน

ท่ีมีตอ่ 3 เป้าหมาย (องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน) 

 

ควำมหมำยของวัฒนธรรมปัจเจกนิยม - วัฒนธรรมคตริวมหมู่ 

 นกัจิตวิทยาได้ให้ความหมายเก่ียวกบัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมูไ่ว้ดงันี ้

 Hofstede (1980) ได้ท าการศกึษาแบบข้ามวฒันธรรมและอธิบายความหมายของวฒันธรรม

ปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมูไ่ว้วา่ บคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมจะมีความสมัพนัธ์

ระหวา่งบคุคลในแบบท่ีไมแ่นบแนน่มากนกั ส่วนบคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมคตริวมหมูจ่ะมี

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลท่ีคอ่นข้างเหนียวแนน่ มีความเป็นกลุม่มากกวา่ 

 Earley และ Gibson (1998) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมูไ่ว้

วา่ ในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยมจะให้ความส าคญักบัความส าเร็จสว่นบคุคล ความเสมอภาคเทา่เทียม 

ความเป็นอิสระและเสรีภาพสว่นบคุคล ในขณะท่ีวฒันธรรมแบบคตริวมหมูจ่ะให้ความส าคญักบั สิ่งท่ีกลุม่

สนใจ การพึง่พาอาศยักนั และบรรทดัฐานของสงัคม 

 Triandis และคณะ (1990) ได้อธิบายถึงลกัษณะของบคุคลในแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยม-

วฒันธรรมคตริวมหมูว่า่ บคุคลในวฒันธรรมแบบคตริวมหมูจ่ะมุง่ให้ความสนใจในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบักลุม่

ของตน เช่น ชาตพินัธุ์ กลุม่ในการท างาน ครอบครัว หรือคนชาตเิดียวกนั และมีการปฏิบตัตินตอ่สมาชิก

ของกลุม่ในลกัษณะท่ีแตกตา่งจากการปฏิบตัิตอ่บคุคลอ่ืนท่ีไมไ่ด้เป็นสมาชิกของกลุม่ ในทางกลบักนับคุคล

ในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยมจะไมรั่บรู้ถึงความแตกตา่งอยา่งชดัเจนระหวา่งสมาชิกในกลุม่ของตนกบั

บคุคลภายนอกกลุม่                                                                                                                          

 นอกจากนีบ้คุคลในวฒันธรรมแบบคตริวมหมูจ่ะให้ความส าคญักบัเร่ืองของล าดบัขัน้ ความเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนั การพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั ยึดถือในความคดิของกลุม่หรือสิ่งท่ีกลุม่สนใจมากกวา่
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และมกัจะมีพฤตกิรรมท่ีอยูภ่ายใต้บรรทดัฐานของกลุม่ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมทางสงัคม 

สว่นบคุคลในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยมจะให้ความส าคญักบัการยืนยนัสิทธิของตน ความส าเร็จส่วน

บคุคล ความเช่ือส่วนบคุคล การพึง่พาตนเองมากกวา่ ดงันัน้บคุคลในวฒันธรรมแบบคตริวมหมูจ่ะมี

ความคดิหรือมีมมุมองวา่กลุ่มเป็นหนว่ยพืน้ฐานของการคดิวิเคราะห์ซึง่ตา่งบุคคลในวฒันธรรมแบบปัจเจก

นิยมท่ีจะมองวา่บคุคลเป็นหนว่ยพืน้ฐานของการคดิวิเคราะห์ 

 Probst และคณะ (1999) ได้ให้ความหมายของบคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมวา่ จะ

ให้ความสนใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัตนเองมากกวา่ผู้ อ่ืน รวมทัง้ให้ความส าคญักบัเป้าหมาย และความส าเร็จ

สว่นบคุคลมากกวา่เม่ือเทียบกบับคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมคติรวมหมู ่การแขง่ขนัเป็นลกัษณะ

พฤตกิรรมท่ีส าคญัส าหรับบคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมใช้เพ่ือบรรลเุป้าหมาย และ

ความส าเร็จส่วนบคุคล 

 Singelis (1995) และ Triandis และ Gelfand (1998) ได้อธิบายถึงวฒันธรรมปัจเจกนิยม-

วฒันธรรมคตริวมหมู ่ท่ีอาจมีลกัษณะของการให้ความส าคญักบัความเทา่เทียมเสมอภาค (Horizontal) 

และการให้ความความส าคญักบัล าดบัขัน้ (Vertical) ไว้ดงัตอ่ไปนี ้Horizontal individualism (HI) คือ 

รูปแบบทางวฒันธรรมท่ีบคุคลมีความเช่ือถือตนเองและต้องการท่ีจะมีความเป็นเอกลกัษณ์หรือแตกตา่ง

จากกลุม่ แตย่งัคงมีสถานะท่ีเทา่เทียมกบับคุคลอ่ืน 

 Vertical individualism (VI) คือ รูปแบบทางวฒันธรรมท่ีบคุคลต้องการท่ีจะโดดเดน่หรือต้องการท่ี

จะมีสถานะเหนือกวา่บคุคลอ่ืนHorizontal collectivism (HC) คือ รูปแบบทางวฒันธรรมท่ีบคุคลรับรู้

ตนเองในแง่มมุของการมีความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัภายในกลุม่และให้ความส าคญักบัจดุมุง่หมายของ

กลุม่และมีการพึง่พาอาศยักนัระหวา่งสมาชิกในกลุม่                                                                                                                       

 Vertical collectivism (VC) คือ รูปแบบทางวฒันธรรมท่ีบคุคลมองตนเองในแง่มมุของความเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนัภายในกลุม่แตส่มาชิกทกุคนในกลุม่นัน้มีความแตกตา่งกนั โดยสมาชิกบางคนในกลุม่

อาจมีสถานะท่ีสงูกวา่หรือเหนือกว่าสมาชิกคนอ่ืนๆ 

 อยา่งไรก็ตาม Hofstede (1984) ได้ให้นิยามเก่ียวกบัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู่

ไว้ในรูปแบบท่ีเป็น unidimensional ซึง่เป็นมมุมองตวัแปรในระดบัเดียวแตเ่ป็น 2 ขัว้ท่ีแตกตา่งกนั 

(วฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคติรวมหมู)่ ไมมี่การแบง่ระดบัหรือล าดบัขัน้ภายในกลุม่  
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 ดงันัน้ในการศกึษาในครัง้นีผู้้วิจยัจงึให้นิยามของวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู่

(Individual-Collectivism Orientation) ตามรูปแบบของ Hofstede (1984) ดงัตอ่ไปนี ้วฒันธรรมปัจเจก

นิยม หมายถึง รูปแบบทางวฒันธรรมท่ีมุง่ความส าคญัไปท่ีตวับคุคลมากกวา่กลุม่ บคุคลจะมีความเป็น

อิสรเสรี มีความเสมอภาค เน้นการพึง่พาตนเองมากกว่าพึง่พาผู้ อ่ืน บคุคลจะให้ความส าคญัในเร่ืองของ

ตนเองหรือเป้าหมายของตนเองมากกว่าของกลุม่ สว่นวฒันธรรมแบบคตริวมหมู ่หมายถึงรูปแบบทาง

วฒันธรรมท่ีมุง่ความส าคญัของกลุม่มากกวา่ตวับคุคล บคุคลจะให้ความส าคญักบัเป้าหมายของกลุม่ 

บรรทดัฐานของกลุม่หรือสงัคม เน้นการพึง่พาอาศยักนัมากกวา่และมีความสมัพนัธ์กนัระหวา่งสมาชิกใน

กลุม่ท่ีคอ่นข้างเหนียวแนน่มากกวา่ 

  

แนวคิดที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมปัจเจกนิยม-วัฒนธรรมคตริวมหมู่ 

 จากการท่ีผู้วิจยัได้ศกึษางานวิจยัของทัง้ในและตา่งประเทศท าให้ได้แนวคดิและมมุมองท่ีเก่ียวข้อง

กบัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมูใ่นด้านท่ีตา่งกนัดงัตอ่ไปนี ้

แนวคิดด้ำนวัฒนธรรมองค์กำร 

 ในมิตทิางด้านวฒันธรรมการจะพิจารณาวา่ ตวัแปรวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู ่

สามารถเป็นตวัแปรควบคมุท่ีสง่ผลเดน่ชดัในเร่ืองของความสมัพนัธ์ระหวา่งความยตุิธรรมท่ีได้รับและผลท่ี

ได้รับผา่นมมุมองทางด้านนโยบายท่ีบคุคลจะตระหนกัถึงความยตุธิรรมท่ีจะถกูกระตุ้นโดยความสนใจใน

ตวัตน โดยบคุคลในวฒันธรรมปัจเจกนิยมจะให้ความสนใจเก่ียวกบัการได้รับปฏิบตัิอย่างเทา่เทียม

เน่ืองจากถกูกระตุ้นโดยความสนใจในตวัตนของตนเอง ดงันัน้ในชนชาตท่ีิมีการให้คณุคา่กบัวฒันธรรม

ปัจเจกนิยมสงู เชน่ ออสเตรเลีย สหรัฐฯ และองักฤษ ผลของความยตุธิรรมท่ีได้รับนา่จะสง่ผลกระทบชดัเจน

กวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัชนชาตท่ีิให้คณุคา่กบัวฒันธรรมคตริวมหมูส่งู เชน่ จีน สิงค์โปร และเปรู เป็นต้น 

ทัง้นีเ้น่ืองมาจากบคุคลในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยมจะให้ความส าคญัและการทุม่เทความพยายามให้กบั

ความสนใจ เป้าหมายและผลประโยชน์ส่วนบคุคลมากกวา่ของกลุม่  เชน่เดียวกนักบับคุคลในวฒันธรรม

คตริวมหมูท่ี่จะให้ความส าคญัและการทุม่เทความพยายามให้กบัความสนใจ เป้าหมายและผลประโยชน์

ของกลุม่มากกวา่ของตนเอง(Hofstede, 1980) นอกจากนี ้ในการศกึษาของ Blader และ Chang และ 

Tyler (2001) ในการเปรียบเทียบระหว่างความยตุธิรรมด้านกระบวนการและการตอบโต้ในกลุม่ตวัอยา่งท่ี

เป็นพนกังานชาวอเมริกนัจ านวน 260 คน และชาวไต้หวนัจ านวน 180 คน พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ความยตุธิรรมด้านกระบวนการและการตอบโต้มีคา่น้อยกวา่ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานชาวไต้หวนัเม่ือ
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เปรียบเทียบกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นชาวอเมริกนัท่ีมีคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยตุธิรรมด้านกระบวนการ

และการตอบโต้มากกว่า 

 ในมมุมองด้านความสมัพนัธ์บคุคลจะให้ความส าคญักบัความยตุธิรรมเน่ืองจากการได้รับการ

ปฏิบตัิอยา่งเทา่เทียมเป็นสิ่งท่ีบง่บอกถึงสถานะทางสงัคมโดยรวม ซึง่ในองค์การสิ่งเหลา่นีส้ามารถสง่ผลตอ่

การท่ีพนกังานรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่และการเห็นคณุคา่ในตนเอง พนกังานในสงัคมแบบคตริวมหมูน่า่จะ

ให้ความส าคญักบัความยตุธิรรมมากวา่พนกังานในสงัคมแบบปัจเจกนิยม เน่ืองจากบคุคลในวฒันธรรม

แบบคตริวมหมูจ่ะให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์ทางสงัคมและความผกูพนัทางสงัคมมากกวา่ 

(Schwartz, 1999) นอกจากนีบ้คุคลในวฒันธรรมคตริวมหมูค่วามผกูพนักนัภายในกลุ่มท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่

จะสามารถสร้างหรือก าหนดตวัตนของบคุคลนัน้ขึน้มาได้ ตา่งจากบคุคลในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยมท่ี

บคุคลจะพฒันาอตัลกัษณ์ของตนเองอยา่งอิสระ ไมอิ่งกบักลุม่ทางสงัคม 

 ในมมุมองด้านความไมแ่นน่อนในการบริหารจดัการ สามารถท าให้บคุคลตระหนกัถึงความ

ยตุธิรรมท่ีได้รับ เน่ืองจากธรรมชาตขิองบคุคลนัน้ ต้องการสิ่งท่ีแนน่อนและสามารถคาดเดาได้ การรับรู้

ความยตุธิรรมของพนกังานในองค์การ เชน่การได้รับรู้ข้อมลูสามารถลดความรู้สกึของความไมแ่นน่อนใน

การบริหารจดัการได้ ดงันัน้การรับรู้ความยตุธิรรมในด้านความไมแ่นน่อนในการบริหารจดัการของพนกังาน

จงึขึน้อยูก่บัสภาพทางสงัคมของพนกังานวา่สามารถอดทนตอ่สภาวะความไมแ่นน่อนได้มากเพียงใด 

บคุคลในสงัคมท่ีต้องการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อนสงูจะมีปฏิกิริยาตอบโต้ความไมแ่นน่อนท่ีเกิดขึน้

คอ่นข้างรุนแรงกว่าและยงัมีการตอบโต้การได้รับการปฏิบตัท่ีิไมเ่ทา่เทียม เน่ืองจากบคุคลรู้สึกวา่การปฏิบตัิ

อยา่งไมเ่ทา่เทียมก่อให้เกิดความวิตกกงัวลท่ีมาสาเหตมุาจากความไมแ่นน่อนในการบริหารจดัการ ส่วน

บคุคลในสงัคมท่ีต้องการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อนต ่าจะมีปฏิกิริยาในการตอบโต้น้อยกวา่เม่ือน ามา

เปรียบเทียบกนั ในงานวิจยัหลายงานเก่ียวกบัการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อนในเร่ืองของความสมัพนัธ์

ระหวา่งความยตุธิรรมและผลท่ีได้รับ เชน่ จากการศกึษาของ Ren (2007) พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งการ

รับรู้ความยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์และความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานมีคา่มากกวา่

ในกลุม่ตวัอยา่งพนกังานท่ีมีลกัษณะต้องการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อนในการบริหารจดัการสงู เม่ือ

เปรียบเทียบกบักลุม่ตวัอยา่งพนกังานท่ีมีลกัษณะต้องการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อนในการบริหารจดัการ

ต ่า 

Ramamoorthy และ Carroll (1998) ได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์การ
และตวัแปรวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู ่พบวา่บคุคลในวฒันธรรมคติรวมหมูจ่ะมองภาพ
และปฏิบตัิตนตอ่องค์การเสมือนเป็นครอบครัวขนาดใหญ่ของตนและคาดหวงัให้องค์การดแูลและตอน
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สนองความต้องการของสมาชิกท่ีอาจนอกเหนือไปจากสญัญาการจ้างงานในทางกลบักนัองค์การเองก็
คาดหวงัให้พนกังานหรือสมาชิกแสดงออกถึงความซ่ือสตัย์และความผกูพนัตอ่องค์การเพ่ือท่ีจะสามารถคง
สภาพการเป็นสมาชิกขององค์ได้ตลอดตามสญัญาการท างาน 

ในสงัคมแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานและองค์การจะเป็นไปตามการ
พิจารณาสิ่งท่ีได้ระบไุว้ในสญัญาการจ้างงานหรือตามข้อตกลงขององค์กรเทา่นัน้ตา่งจากในสงัคมแบบ
วฒันธรรมคตริวมหมูท่ี่จะแผ่ขยายไปถึงการมีเป้าหมายขององค์การและการมีความผกูพนัทางด้าน
คณุธรรมร่วมกนัเช่นในกรณีระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา (Gomez-Mejia & Wellbourne , 
1991 อ้างถึงใน Parkes et. al., 2001)  

ทฤษฎี และงำนวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับกำรรับรู้ควำมยุติธรรมและควำมผูกพันท่ีมีต่อองค์กำร หัวหน้ำ 
และเพื่อนร่วมงำน 

 แนวคิดหลกัท่ีใช้อธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรและองค์การคือ ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทาง

สงัคม (Social exchange theory) ซึ่งพฒันามาจากงานวิจยัของ Gouldner (1960) และ Blau (1964) 

Gouldner  นิยามค าว่า “การแลกเปล่ียนทางสังคม” ว่าเป็นรูปแบบการแลกเปล่ียนความพึงพอใจ/ยินดี

ระหว่างกนั ด้วยความเช่ือในหลกัการตอบแทนซึ่งกนัและกนั (reciprocity) บนพืน้ฐานของบรรทดัฐานทาง

จริยธรรม 

 บรรทดัฐานในการตอบแทนซึ่งกนัและกนั (norm of reciprocity) คือ การแลกเปล่ียนความรู้สึกดีๆ

ท่ีมีต่อกันซึ่งจะส่งผลท าให้ระบบทางสงัคมมีความมัน่คง Blau (1964) อธิบายแนวคิดของการแลกเปล่ียน

ทางสังคมว่ามีความแตกต่างจากการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ เน่ืองจากการแลกเปล่ียนทางสังคมมี

แนวโน้มท่ีจะส่งผลเป็นการแลกเปล่ียนกันในระยะยาว ส่วนการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจมักจะเป็นการ

แลกเปล่ียนกนัในระยะสัน้ การแลกเปล่ียนทางสงัคมมกัจะเก่ียวข้องกบัผลตอบแทนท่ีเป็นสญัลกัษณ์ ไม่ใช่

เป็นสิ่งท่ีจับต้องได้ (เช่น ค าชม การให้เกียรติ)และไม่มีการก าหนดกรอบเวลาท่ีจะได้ผลตอบแทน

เฉพาะเจาะจง ดงันัน้การแลกเปล่ียนทางสงัคมระหว่างสองฝ่ายจะท าตามบรรทดัฐานการตอบแทนซึ่งกัน

และกนัเพ่ือปฏิบตัติามหน้าท่ีหรือข้อตกลงในอนาคต 

 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคมถกูน ามาอธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรและองค์การ การ

รับรู้ความยตุธิรรมจดัเป็นแหลง่ในการแลกเปล่ียนระหวา่งบคุลากรและองค์การ เช่น ตามทฤษฎีความเสมอ

ภาค (Equity theory) ท่ีกล่าวว่า คนเรามกัค านวณอตัราการลงแรง (input)และผลลพัธ์ (output)แล้วน ามา

เปรียบเทียบกับอัตราส่วนท่ีคนอ่ืนๆได้ หากบุคคลรับรู้ว่าเกิดความไม่เท่าเทียมระหว่างการลงแรงและ

ผลลพัธ์เม่ือเปรียบเทียบตนเองและผู้ อ่ืนก็จะรู้สึกว่าไม่เป็นธรรม ดงันัน้หากถกูจงูใจให้รู้สึกไม่พึงพอใจ ทัง้
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สองฝ่ายอาจตอบสนองตอ่สถานการณ์ท่ีไม่เป็นธรรมทัง้ทางด้านพฤติกรรม (เช่น ลดความพยายามในการ

ปฏิบตัิงาน) หรือทางด้านเจตคติ (เช่น การเปล่ียนการรับรู้เจตคติในการท างาน) (Greenberg, 1990) จาก

งานวิจัยของ Cohen-Charash และ Spector (2001) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งสรร

ผลประโยชน์มีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัผลลพัธ์เก่ียวกบัการท างาน เช่น ความพึงพอใจในรายได้ ความ

พงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และความไว้วางใจในองค์การ 

 ในบริบทขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการก็ถูกพิจารณาว่าเป็นแหล่งท่ีส าคญั

ในการแลกเปล่ียนทางสงัคมเชน่กนั ซึง่มีอิทธิพลตอ่การประเมิน ตดัสินคณุภาพของความสมัพนัธ์ท่ีบคุคลมี

ตอ่องค์การ (Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000) 

 Fasolo (1995) กล่าวว่าหากพนกังานรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในองค์การและได้รับอนุญาตให้ออก

เสียงหรือแสดงความเห็นในกระบวนการตัดสินใจก็จะสะท้อนว่าองค์การให้ความส าคัญและห่วงใย

พนกังาน ดงันัน้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการจดัเป็นแหล่งการแลกเปล่ียนระหว่างบคุลากรและองค์การ 

ซึ่งมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากร จากงานวิจยัของCohen-Charash และ Spector (2001) 

และ Colquit และคณะ (2001) พบว่า การรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 ความยุติธรรมด้านกระบวนการจัดเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรและองค์การเพราะ

กระบวนการได้ถกูสร้างหรือก าหนดโดยองค์การ ซึง่ตา่งกบัการรับรู้ความยตุธิรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ซึ่งเป็น

ระดบับุคคล จึงน่าจะเก่ียวกับการแลกเปล่ียนในระดบับุคคล เช่น เพ่ือนร่วมงาน หรือหวัหน้างาน (Gom, 

2002) 

 นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัจ านวนหนึ่ง (เช่น Lambertet al., 2007, & Colquitt et al., 2001) พบว่า

การรับรู้ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ และด้านการแบง่สรรผลประโยชน์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัตอ่องค์การ  

 การรับรู้ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ แบง่เป็น 2 ด้านย่อย ได้แก่ การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal justice) และด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational justice)ซึ่ง

ความยตุธิรรมทัง้สองด้านนีม้กัจะเก่ียวข้องกบัการท าธุรกรรม หรือการติดตอ่สมัพนัธ์กนัระหว่างบคุคลแบบ

หนึ่งต่อหนึ่ง ในบริบทองค์การ ความยุติธรรมทัง้สองด้านนีถู้กพิจารณาว่าเป็นแหล่งท่ีส าคัญในการ

แลกเปล่ียนทางสงัคม ซึง่มีอิทธิพลตอ่ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้างานกบัลกูน้อง 
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 Masterson และคณะ (2000) กล่าวว่าหวัหน้างานท่ีปฏิบตัิต่อลูกน้องด้วยความยุติธรรม (เช่น 

ได้รับการปฏิบตัอิยา่งเทา่เทียม เหมาะสม และได้รับข้อมลูข่าวสารท่ีมีความถกูต้องครบถ้วน) ทัง้สองฝ่ายมี

แนวโน้มท่ีจะมีการแลกเปล่ียนปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ดงันัน้ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์จดัเป็นแหล่งการ

แลกเปล่ียนระหว่างบุคคล ซึ่งมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร Tae-Won Moonและคณะ 

(2014) พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความ

ผกูพนัตอ่องค์การ 

 ทฤษฎีทางลดัในการรับรู้ความเป็นธรรม (Fairness heuristic theory หรือ FHT; Lind, 2001)คือ 

เม่ือบคุลากรต้องเผชิญกบัการตดัสินใจท่ียากว่าจะให้ความร่วมมือกับผู้บงัคบับญัชาหรือไม่ การให้ความ

ร่วมมืออาจจะให้ผลประโยชน์ส่วนตวัแก่บุคลากรหรืออาจจะเส่ียงต่อการถกูเอาเปรียบ ดงันัน้บุคลากรจึง

แก้ไขปัญหานัน้ด้วยการใช้ทางลดัทางการรู้คิด (Cognitive shortcut) หรือ FHT คือใช้การตดัสินใจเก่ียวกบั

วา่ตนถกูปฏิบตัอิยา่งเป็นธรรมอยา่งเป็นภาพรวมไม่เฉพาะเจาะจง การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวม (Overall 

justice)ช่วยแนะน าการตดัสินใจทางสงัคมมีอิทธิพลตอ่เจตคติและพฤติกรรมการท างานของพนกังานการ

รับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ 3 ด้าน (ด้านจิตใจบรรทดั

ฐานและ การคงอยู)่ (Marzucco et al., 2014) 

ดงันัน้งานวิจยันีจ้ะใช้การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมทัง้ 4 ด้านเพ่ือท านายความผกูพนัตอ่องค์การ 

หวัหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานคณะผู้วิจยัจงึได้ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

สมมตฐิานท่ี 1 การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั 

 สมมติฐำน 1a การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกับความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีต่อ

องค์การ (1ai)หวัหน้า (1aii) และเพ่ือนร่วมงาน (1aiii) 

 สมมตฐิำน 1b การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ี

มีตอ่องค์การ (1bi) หวัหน้า(1bii) และเพ่ือนร่วมงาน (1biii) 

 สมมตฐิำน 1c การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมี

ตอ่องค์การ (1ci)หวัหน้า(1cii) และเพ่ือนร่วมงาน (1ciii) 
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ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมปัจเจกนิยม-วัฒนธรรมคติรวมหมู่และควำมผูกพัน
ต่อองค์กำร หัวหน้ำและเพื่อนร่วมงำน 

 วฒันธรรมคตริวมหมูมี่ลกัษณะพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนัและมีบรรทดัฐานท่ีให้ความส าคญักบั

ความเป็นสมาชิกกลุม่ ความปลอดภยั หน้าท่ี ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและความกลมเกลียวกนัภายใน

กลุม่ ดงันัน้คนในสงัคมวฒันธรรมคตริวมหมูจ่ะให้ความส าคญักบัความเป็นสมาชิกกลุ่มซึง่จะสง่ผลตอ่การ

แสดงพฤตกิรรมและการกระท า นัน่คือบคุคลในสงัคมคติรวมหมูม่กัจะท าอะไรเพ่ือประโยชน์ของของกลุม่ 

(Earley, 1994) คนในวฒันธรรมคติรวมหมูม่กัสร้างโครงสร้างทางสงัคมอย่างแนบแน่นซึง่ท าให้เกิดความ

แตกตา่งระหวา่งการเป็นสมาชิกหรือไมเ่ป็นสมาชิกกลุม่ (Hofstede, 1989) 

 Triandis และคณะ (1989b) กลา่วว่าคนในสงัคมคตริวมหมูม่กัจดัรวมตนเองเป็นสมาชิกของกลุม่

เพียงกลุม่เดียวและจดับคุคลอ่ืนเป็นคนนอกกลุม่ ซึง่ความรู้สกึผกูพนัท่ีมีตอ่คนภายในกลุม่และคนนอกกลุม่

จะแตกตา่งกนัมากส าหรับบคุคลในสงัคมคตริวมหมู่ (Earley, 1989, Wheeler et al., 1989) 

 ความสมัพนัธ์ในการท างานของบคุคลในสงัคมคตริวมหมู่จะเช่ือมโยงกบัหวัหน้าและกลุม่งาน 

(Beyacigillern &  Adler, 1991) ความผกูพนัของคนในสงัคมคติรวมหมูม่กัเกิดจากความผกูพนัตอ่เพ่ือน

ร่วมงานมากกวา่ตวังาน (Bochner & Hejketh, 1994; Palilh, Hom, & Griffeth, 1991) แนวคดินีชี้ใ้ห้เห็น

วา่ความผกูพนัตอ่คนภายในกลุม่ส าหรับบคุคลในสงัคมคตริวมหมูน่ าไปสูค่วามผกูพนัท่ีมีตอ่ทีมงาน ซึง่

งานวิจยัของ Clugston และคณะ (2000) สนบัสนนุแนวคดินี ้โดยพบว่าวฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพล

ทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจ (β = .30, p <.001) ความผกูพนัด้านการคงอยู ่(β = .22, p <.001) 

และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (β = .18, p <.001) จงึน าไปสู่ 

 สมมตฐิำน 2a. วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจ (2ai) ความ

ผกูพนัด้านการคงอยู่ (2aii) และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (2aiii) ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

 บคุคลในสงัคมคติรวมหมูมี่แนวโน้มสร้างความผกูพนัด้านบรรทดัฐานมากกวา่ด้านจิตใจหรือด้าน

การคงอยู ่Hofstede (1980a) กลา่ววา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานและลกูน้องส าหรับบคุคลในสงัคม

คตริวมหมูน่ัน้สร้างอยูบ่นพืน้ฐานของศีลธรรมและจริยธรรมมากกวา่การค านวณถึงผลดีผลเสีย 

 Bochner & Hesketh (1994) กลา่ววา่ บคุคลในสงัคมคติรวมหมูมี่ศีลธรรมและการระบตุวัตนทาง

สงัคมกบัองค์การมากกวา่บคุคลในสงัคมปัจเจกนิยม Triandis และคณะ (1988a) กลา่ววา่ความผกูพนั

ของบคุคลในสงัคมคตริวมหมูต่ัง้อยู่บนพืน้ฐานของภาระหน้าท่ีเน่ืองจากความผกูพนัด้านบรรทดัฐานนัน้มี

พืน้ฐานมาจากหน้าท่ีและศีลธรรม งานวิจยัของ Clugston และคณะ (2000) สนบัสนนุแนวคิดดงักลา่วซึง่
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พบวา่ วฒันธรรมคตริวมหมู่มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่องค์การ (β = .14, p < 

.01) หวัหน้า (β = .16, p < .01) และเพ่ือนร่วมงาน (β = .18, p<.001) ดงันัน้จงึน าไปสู ่

 สมมตฐิำน 2b. วฒันธรรมคตริวมหมูมี่ความอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่

องค์การ (2bi) หวัหน้างาน (2bii) และเพ่ือนร่วมงาน (2biii) 

 นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัจ านวนหนึง่พบวา่ วฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมรวมหมูมี่ความสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัตอ่องค์การ เชน่ 

Meyer และคณะ (2011) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวม
หมูแ่ละความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ 3 ด้าน (ด้านจิตใจ ด้านการคงอยูแ่ละด้านบรรทดัฐาน) โดยใช้การศกึษา
แบบอภิวิเคราะห์ (Meta-analysis) ในการค านวณคา่เฉล่ียของความผกูพนัตอ่องค์การในด้านจิตใจ 
(K=966, N=433,129) ความผกูพนัตอ่องค์การในด้านการคงอยู ่(K = 428, N = 199,831) และความ
ผกูพนัตอ่องค์การในด้านบรรทดัฐาน (K = 336, N = 133,277) ซึง่พบผลของการศกึษาดงันี ้

1. ความผกูพนัตอ่องค์การในด้านจิตใจมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัวฒันธรรมปัจเจกนิยม (r = -.23) 

2. ความผกูพนัตอ่องค์การในด้านบรรทดัฐานมีความสมัพนัธ์ทางลบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตกิบั
วฒันธรรมปัจเจกนิยม (r =-.36, p < .05) 

 3. ไมพ่บความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูแ่ละวฒันธรรมปัจเจกนิยม-

วฒันธรรมคตริวมหมู่ (r = -.10, ns) 

Wasti (2002) ได้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การในด้านจิตใจและด้านการคงอยูใ่นประเทศตรุกี ซึง่
ถือวา่เป็นประเทศท่ีมีวฒันธรรมแบบคตริวมหมู ่โดยศกึษาจากพนกังานท่ีท างานในภาคเอกชน จ านวน 
916 คน แบง่เป็นเพศหญิงจ านวน 404 คน (45.3%) และเพศชายจ านวน 487 คน (54.7%) เกือบทัง้หมด
ของกลุม่ตวัอย่างจ านวน 32.5% เป็นพนกังานออฟฟิศ มีเพียง 8% เทา่นัน้ท่ีเป็นคนงาน เม่ือจ าแนกตาม
สายงานพบว่า เป็นช่างเทคนิค 11% เป็นหวัหน้างาน 19.5% เป็นผู้ เช่ียวชาญ 15% และเป็นระดบัผู้จดัการ 
14% พบผลการศกึษาดงัตอ่ไปนี ้

1. ความผกูพนัตอ่องค์การในด้านจิตใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่วฒันธรรมคตริวมหมู ่ทัง้ใน
บคุคลท่ีมีลกัษณะของวฒันธรรมคติรวมหมูส่งู (r = .57, p < .05) และผู้ ท่ีมีลกัษณะของวฒันธรรมคตริวม
หมูต่ ่า (r = .52, p < .05) 
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2. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยูมี่ความสมัพนัธ์ทางลบตอ่การลาออกจากงานในผู้ ท่ีมี
ลกัษณะของวฒันธรรมคตริวมหมูส่งู (r = -.12, p < .05) แตไ่มพ่บความสมัพนัธ์ในผู้ ท่ีมีลกัษณะของ
วฒันธรรมคตริวมหมู่ต ่า 

 นอกจากนี ้Clugston และคณะ (2000) พบวา่วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความ

ผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = .20, p < .01) นัน้ก็อาจเป็นเพราะวา่ความ

ใกล้ชิดท่ีบคุลากรมีตอ่หวัหน้า ท าให้บคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมด้านคติรวมหมูส่งูจะสร้างความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้าและรู้สึกวา่หวัหน้าเปรียบเสมือนสมาชิกกลุม่ของตนจงึน าไปสู่สมมตฐิานดงันี ้

 สมมตฐิำน 2C.วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้า 

 

ทฤษฎี และงำนวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับอิทธิพลก ำกับของวัฒนธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู่ต่อ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมยุตธิรรมและควำมผูกพันท่ีมีต่อองค์กำร หัวหน้ำ และเพ่ือน
ร่วมงำน 

อิทธิพลของความยตุธิรรมตอ่เจตคตใินการท างานอาจมีความแตกตา่งกนัไปในบคุคลท่ีมีความ

แตกตา่งกนัด้านวฒันธรรมตามแนวคิดดงันี ้ 

1. มมุมองของสิ่งตอบแทน (Instrumental Perspective)ท่ีเสนอวา่บคุคลจะค านงึถึงประเดน็

เก่ียวกบัความยตุธิรรมเน่ืองจากแรงจงูใจเก่ียวกบัผลประโยชน์ของตนเองท่ีมีตอ่ความส าคญัของความ

เสมอภาคของผลลพัธ์ท่ีมากท่ีสดุ (Adams, 1965; Blau, 1964; Foa & Foa, 1974, 1980; Homans, 

1961, 1974; Thibaut & Walker, 1975, 1978) Thibaut และ Walker (1975) เสนอวา่ บคุคลมีความ

ต้องการท่ีจะควบคมุกระบวนการตดัสินใจเน่ืองจากจะท าให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีในระยะยาว Conlon (1993) 

พบวา่ความนา่พงึปรารถนาของผลลพัธ์มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูกบัความยตุธิรรมในด้านการแบง่สรร

ผลประโยชน์ และด้านกระบวนการ เช่น ผู้สมคัรงานท่ีได้คะแนนต ่ากว่าในข้อสอบคดัเลือกเข้าท างานมกัจะ

มองวา่ข้อสอบนัน้ๆไมย่ตุธิรรม (Ryan & McFarland, 1997)  และในงานศกึษาของ Grover (1991) พบวา่

คนท่ีได้รับประโยชน์จากการลางานเพื่อเลีย้งดบูตุรจะมองนโยบายในทางบวกมากกว่าผู้ ท่ีไมไ่ด้รับ

ผลประโยชน์ อาจกลา่วได้วา่บคุคลจะแสดงออกตอ่กระบวนการไปในทางบวกมากกว่าเม่ือผลลพัธ์เป็นท่ีนา่

พอใจ 

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมตอ่การรับรู้ความยตุธิรรมและผลลพัธ์ จากท่ีมมุมอง

ของสิ่งตอบแทนได้เสนอวา่บคุคลให้ความส าคญักบัการได้รับการปฏิบตัิอยา่งเทา่เทียมเน่ืองจากแรงจงูใจ
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ของประโยชน์สว่นตน ดงันัน้ในประเทศท่ีเป็นวฒันธรรมปัจเจกนิยม เชน่สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย จะ

แสดงผลของการรับรู้ความยตุธิรรมท่ีสงูกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัประเทศท่ีเป็นวฒันธรรมคตริวมหมู ่เชน่ จีน 

สิงคโปร์ เน่ืองจากคนในสงัคมท่ีมีความเป็นปัจเจกนิยมสงูมีแนวโน้มท่ีจะให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ 

และเป้าหมายส่วนตวัมากกว่าของกลุม่ เม่ือเปรียบเทียบกบัคนในสงัคมคตริวมหมูส่งู คนในวฒันธรรม

ปัจเจกนิยมจะลงแรงไปกบัการสร้างผลประโยชน์สว่นตนผา่นการคว้าทกุโอกาสท่ีเข้ามาเพื่อผลประโยชน์

ของตนเองท่ีสงูท่ีสดุเม่ือเปรียบเทียบกบัคนในวฒันธรรมคตริวมหมู ่(Hofstede, 1980) เชน่เดียวกบัการ

ได้รับการปฏิบตัอิยา่งไมเ่ทา่เทียมจะท าไปสูผ่ลลพัธ์ท่ีไมน่า่พงึพอใจได้ ในอีกด้านหนึง่ คนในสงัคมคตริวม

หมูมี่แนวโน้มท่ีจะให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ของกลุ่มมากกวา่ของตนเอง และพร้อมท่ีจะสละ

ประโยชน์ส่วนตนเม่ือมีความขดัแย้งระหว่างเป้าหมายของตนเองกบักลุม่(Chen, Brockner, & Chen, 

2002) ดงันัน้ในมมุมองของสิ่งตอบแทนจะน าไปสู่การท านายวา่ขนาดของอิทธิพลของการรับรู้ความ

ยตุธิรรมของบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมู่สงูนา่จะน้อยกว่าบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมปัจเจก

นิยมสงู 

2. มมุมองด้านความสมัพนัธ์ (relational perspective) เสนอวา่บคุคลจะให้ความส าคญักบัความ

ยตุธิรรมเน่ืองจากการได้รับการปฏิบตัอิย่างเทา่เทียมแสดงถึงสถานะทางสงัคม ซึง่บง่บอกถึงความรู้สกึถึง

คณุคา่ของตนเอง พบวา่ความสมัพนัธ์จะท านายการรับรู้ความยตุธิรรมด้านกระบวนการท่ีมีความสมัพนัธ์

กบัความรู้สกึมีเกียรติ และได้รับความเคารพในกลุม่ ซึง่จะน าไปสูก่ารรับรู้คณุคา่ของตนเอง (Cropanzano, 

Byrne, et al., 2001) การศกึษานีเ้สนอวา่การค านงึถึงความยตุธิรรมส าคญักวา่ผลประโยชน์สว่นตน 

เน่ืองจากการปฏิบตัอิยา่งเท่าเทียมแสดงถึงข้อมลูของสมาชิกในกลุม่ท่ีตอบสนองตอ่ความต้องการท่ีจะเป็น

สว่นหนึง่ของกลุม่ การยอมรับในตวัตน (Cropanzano, Rupp, et al., 2001) อยา่งไรก็ตาม มมุมองด้าน

ความสมัพนัธ์เม่ือเปรียบเทียบกบัมมุมองด้านผลตอบแทนจะท านายบทบาทของวฒันธรรมท่ีมีตอ่การรับรู้

ความไมย่ตุธิรรมในทิศทางตรงกนัข้าม โดยมมุมองด้านความสมัพนัธ์เสนอวา่คนให้ความส าคญักบัการถกู

ปฏิบตัิอยา่งเทา่เทียม เพราะการปฏิบตัอิยา่งเทา่เทียมหรือไมเ่ทา่เทียมก็ตามตา่งแสดงถึงจดุยืน และ

สถานะในสงัคม ดงันัน้บคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมู่สงูจะให้ความส าคญั และตอบสนองมากกวา่

ในเร่ืองความยตุธิรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัคนในวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยม เน่ืองจากคนในสงัคมคตริวมหมู่

จะให้คณุคา่กบัความสมัพนัธ์ทางสงัคม และมองหาความผกูพนัเพ่ือสร้างความหมายให้กบัชีวิต มากกวา่

คนจากวฒันธรรมปัจเจกนิยม (Schwartz, 1999) ดงันัน้ การให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์จะมีมากกวา่

ในวฒันธรรมคตริวมหมูเ่ม่ือเทียบกบัวฒันธรรมปัจเจกนิยม อาจกล่าวได้ว่าอิทธิพลของความยตุธิรรมจะ

มากวา่ในพนกังานจากสงัคมคตริวมหมู่ 
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แม้วา่มมุมองด้านผลตอบแทน และด้านความสมัพนัธ์ จะอธิบายทิศทางของอิทธิพลก ากบัของ

วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมูท่ี่แตกตา่งกนั แตจ่ากงานวิจยัในอดีต (Shao et al., 2012) สนบัสนนุ

มมุมองด้านผลตอบแทน นัน่คือ วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้

ความยตุธิรรมและเจตคตใินการท างาน (เชน่ ความพงึพอใจในการท างาน และความไว้วางใจตอ่องค์การ) 

โดยการรับรู้ความยตุธิรรมมีอิทธิพลตอ่เจตคตใินการท างานดงักลา่วสงูกวา่เม่ือบคุคลมีคะแนนวฒันธรรม

ปัจเจกบคุคลสงู (คตริวมหมู่ต ่า) ด้วยเหตผุลนี ้ในงานวิจยันีจ้งึคาดหวงัวา่เม่ือบคุคลมีคะแนนคตริวมหมูต่ ่า

จะมีแนวโน้มตอบสนองตอ่การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การด้วยการแสดงความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ 

หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน มากกวา่เม่ือบคุคลมีคะแนนคตริวมหมูส่งู เพราะคนท่ีมีคะแนนคตริวมหมู่ต ่า

มกัจะให้ความส าคญักบัมมุมองของสิ่งตอบแทน (instrumental perspective) หากรับรู้วา่ตนถกูปฏิบตัิ

อยา่งยตุธิรรม ก็พร้อมท่ีจะตอบแทนด้วยการแสดงความผกูพนัตอ่องค์การหรือบคุคลเป้าหมาย ดงันัน้จงึ

น าไปสูส่มมตฐิานดงันี ้

สมมตฐิาน 3a. วฒันธรรมคตริวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวม

และความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ (3ai), หวัหน้า (3aii), เพ่ือนร่วมงาน (3aiii) โดยอิทธิพลของการ

รับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมท่ีมีตอ่ความผกูพนัจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมู่ต ่ากวา่วฒันธรรมคติ

รวมหมูท่ี่สงู 

สมมตฐิาน 3b. วฒันธรรมคตริวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวม

และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ท่ีมีตอ่องค์การ (3bi), หวัหน้า (3bii), เพ่ือนร่วมงาน (3biii) โดยอิทธิพล

ของการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมท่ีมีตอ่ความผกูพนัจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูต่ ่ากว่า

วฒันธรรมคตริวมหมูท่ี่สงู 

สมมตฐิาน 3c. วฒันธรรมคตริวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวม

และความผกูพนัด้านการคงอยู ่ท่ีมีตอ่องค์การ (3ci) หวัหน้า (3cii) เพ่ือนร่วมงาน (3ciii) โดยอิทธิพลของ

การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมท่ีมีตอ่ความผกูพนัจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูต่ ่ากว่าวฒันธรรม

คตริวมหมูท่ี่สงู 
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วัตถุประสงค์กำรวิจัย  

 1.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ และความผกูพนัท่ีบคุลากรมี

ตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน 

 2.ศกึษาวา่วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมูใ่นระดบับคุคลเป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่ง

การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ และความผกูพนัท่ีบคุลากรมีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน

หรือไม ่

 

ขอบเขตกำรวิจัย  

1. กลุ่มเป้ำหมำย  

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานทัง้ชาย และหญิงในองค์การทัง้ภาครัฐ และ

เอกชน จ านวน 250 คน ซึง่กลุม่ตวัอยา่งได้มาโดยการวิธีการคดัเลือกแบบบงัเอิญ (Accidental Selection) 

และวิธีการคดัเลือกแบบลกูโซ ่(Snowball Selection) 

2. ตัวแปร  

2.1. ตวัแปรอิสระคือ การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ โดยแบง่ออกเป็น 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่  

2.1.1. การรับรู้ความยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์  

2.1.2. การรับรู้ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ  

2.1.3. การรับรู้ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  

2.1.4. การรับรู้ความยตุธิรรมด้านการได้รับข้อมลู  

2.2. ตวัแปรตามคือ ความผกูพนั 9 องค์ประกอบ ได้แก่  

2.2.1. ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่ 3 เป้าหมาย คือ องค์การ หวัหน้า และเพ่ือน
ร่วมงาน 

2.2.2. ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่ 3 เป้าหมาย คือ องค์การ หวัหน้า และ
เพ่ือนร่วมงาน 

2.2.3. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่ 3 เป้าหมาย คือ องค์การ หวัหน้า และ
เพ่ือนร่วมงาน 

2.3.ตวัแปรก ากบั คือ วฒันธรรมปัจเจกบคุคล-คตริวมหมู่ในระดบับคุคล 
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3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเก็บข้อมูล  

3.1. แบบวดัการรับรู้ความยตุธิรรม ของ Colquitt (2001)  

3.2. แบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การ หวัหน้าและเพื่อนร่วมงานของ Clugston และคณะ 

(2000) 

3.3. แบบวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู ่ของ Clugston และคณะ (2000) 

4. ระยะเวลำกำรศึกษำวิจัย  

ระยะเวลาในการท าการศกึษา คือ ตัง้แตเ่ดือนสิงหาคม พ.ศ. 2557 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2558 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

นิยามศัพท์ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived organizational justice) หมายถึง การท่ี
พนกังานได้รับการปฏิบตัอิยา่งเป็นธรรมจากองค์การ แบง่เป็น 4 ด้าน ได้แก่ 

1.การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์ (Distributive Justice) หมายถึงการรับรู้ว่า
ผลตอบแทนท่ีได้รับมีความยตุธิรรมเพียงพอตอ่สิ่งท่ีตนเองได้ท าไป (Adams, 1965) 

2.การรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึงการท่ีพนกังานรับรู้ว่า
นโยบายหรือกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทนของตนว่ามีความถูกต้องสม ่าเสมอไร้อคติตรวจสอบ
ข้อผิดพลาดได้ครอบคลุมและเหมาะสมตามหลกัจรรยาบรรณมากน้อยเพียงใด (Levethal 1976, 1980 
อ้างถึงใน Folger & Folger, 1998) 

กำรรับรู้ควำมยุตธิรรมโดยรวม 

วัฒนธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่ 

     ควำมผูกพันต่อองค์กำร หัวหน้ำ 
และเพื่อนร่วมงำน 

          1. ความผกูพนัด้านจิตใจ 
            2. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
          3. ความผกูพนัด้านการคงอยู่ 
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3.การรับรู้ความยตุธิรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (Interpersonal Justice) หมายถึง การ
ท่ีพนกังานรับรู้ว่าผู้บงัคบับญัชาเข้าใจความรู้สึกของพนกังานมีความห่วงใยสุภาพให้เกียรติและค านึงถึง
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์อันจะส่งผลให้พนักงานรับรู้ว่าผู้ บังคับบัญชาปฏิบัติต่อตนอย่างเท่าเทียม 
(Greenberg, 1993) 

4.การรับรู้ความยตุธิรรมด้านการได้รับข้อมลู (Informational Justice) หมายถึงการท่ีพนกังานรับรู้
วา่ผู้บงัคบับญัชามีความรู้ในกระบวนการตา่งๆท่ีมีผลกระทบตอ่พนกังานและสามารถอธิบายให้พนกังาน
ทราบได้อยา่งเหมาะสมถกูต้องเพ่ือให้พนกังานเข้าใจคลายกงัวลและยอมรับในการตดัสินใจรวมไปถึง
สาเหตแุละผลลพัธ์ของการตดัสินใจท่ีเกิดขึน้จากกระบวนการนัน้ๆด้วย 

ความผูกพัน (Commitment) หมายถึงความผูกพนัทางใจโดยสมคัรใจซึ่งสะท้อนถึงการอุทิศตน
และความรับผิดชอบตอ่บคุคลเป้าหมาย (Klein, Molloy, & Brinsfield, 2012) ได้แก่ องค์การ หวัหน้า และ
เพ่ือนร่วมงาน  

ในงานวิจยันีค้วามผกูพนัได้แบง่เป็น 9 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Clugston และคณะ (2000) 
ซึ่งพฒันามาจากโมเดล 3 องค์ประกอบของ Meyer และ Allen (1991) โดยแบง่ความผกูพนัแตล่ะด้านตอ่  
เป้าหมาย (องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน) 

 1. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึงความรู้สกึผกูพนั ความชอบท่ี
พนกังานมีตอ่เป้าหมาย/บคุคลเป้าหมาย เกิดจากประสบการณ์ด้านบวกในการท างาน 
      1.1.ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ 
      1.2.ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้า 
      1.3.ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

2. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึงความผกูพนัท่ีเกิดจากการ
รับรู้ภาระหน้าท่ีท่ีพนกังานมีตอ่เป้าหมาย/บคุคลเป้าหมาย จะเป็นความคดิท่ีวา่ตนเองควรท่ีจะท างานเพ่ือ
ตอบแทนให้กบัเป้าหมาย/บคุคลเป้าหมาย 

     2.1.ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ 
     2.2.ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่หวัหน้า 
     2.3.ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

3. ความผกูพนัด้านการคงอยู ่(Continuance commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดจาก
ความรู้สกึวา่ตนเองจ าเป็นท่ีจะต้องอยูก่บับคุคลเป้าหมาย เน่ืองจากการออกจากองค์การจะไม่คุ้มคา่กบัสิ่ง
ท่ีต้องเสียไป ไมว่า่จะเป็นทางฐานะเศรษฐกิจ หรือสงัคมก็ตาม 
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     3.1.ความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่องค์การ  
     3.2.ความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่หวัหน้า 
     3.3.ความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

วัฒนธรรมปัจเจกนิยม-วัฒนธรรมคตริวมหมู่ (Individual-Collectivism orientation) เป็นตวั
แปรท่ีมีมิตเิดียวกลา่วคือถ้าบคุคลมีคะแนนด้านปัจเจกนิยมมากแสดงว่าเป็นบคุคลท่ีมีคา่นิยมแบบ
วฒันธรรมปัจเจกนิยมในทางกลบักนัถ้าบคุคลมีคะแนนด้านปัจเจกนิยมน้อยก็ย่อมแสดงวา่บคุคลนัน้มี
คา่นิยมแบบวฒันธรรมคตริวมหมู่ 

Hofstede (1980) กลา่ววา่บคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมจะมีความเป็นตวัของ
ตวัเองให้ความส าคญักบัตนเองมากกว่าผู้ อ่ืนในทางตรงกนัข้ามบคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมคตริวมหมู่
จะให้ความส าคญักบักลุม่ท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 

Probst และคณะ (1999) บคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมจะให้ความสนใจในเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัตนเองมากกวา่ผู้ อ่ืนรวมทัง้ให้ความส าคญักบัเป้าหมายและความส าเร็จสว่นบคุคลมากกวา่เม่ือ
เทียบกบับคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมคตริวมหมูก่ารแขง่ขนัเป็นลกัษณะพฤตกิรรมท่ีส าคญัส าหรับ
บคุคลท่ีมีวิถีชีวิตแบบวฒันธรรมปัจเจกนิยมใช้เพ่ือบรรลเุป้าหมายและความส าเร็จสว่นบคุคล 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ตอ่ยอดองค์ความรู้งานวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ และ
ความผกูพนัตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงานในบริบทองค์การไทย 

2. ท าให้ทราบวา่วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมูใ่นระดบับคุคลสามารถสง่ผล หรือมีอิทธิพลก ากบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การในบริบท
สงัคมไทย 

3. ท าให้องค์การตระหนกัถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลด้านวฒันธรรมของคนท างานในบริบท
สงัคมไทยท่ีมีตอ่การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การเพ่ือชว่ยสง่เสริมให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 

 

 

 



31 
 

 
 

บทที่ 2 

วิธีกำรด ำเนินงำนวิจัย 

 งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นงานวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้

ความยตุธิรรมกบัความผกูพนั และศกึษาว่าความสมัพนัธ์นีเ้ปล่ียนไปตามวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู่

ในระดบับคุคลหรือไม ่โดยมีรายละเอียดในการด าเนินงานวิจยัดงัตอ่ไปนี ้

กลุ่มตัวอย่ำงในกำรวิจัย 

 กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานบริษัทภาครัฐ และเอกชน ทัง้ชาย และหญิง จ านวนกลุ่ม

ตวัอย่าง 250 ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบวิธีการคดัเลือกแบบบงัเอิญ (Accidental Selection) และ

วิธีการคดัเลือกแบบลกูโซ ่(Snowball Selection) 

ทัง้นีก้ารก าหนดจ านวนกลุ่มตวัอย่างนัน้ได้จากการค านวณโดยใช้โปรแกรม GPower 3.1 โดยการ
วิเคราะห์อ านาจการทดสอบก าหนดแบบการวิเคราะห์อ านาจการทดสอบก่อนการวิจัย (priori power 
analysis) ซึง่ก าหนดคา่ตา่งๆดงันี ้
 1.คา่ขนาดอิทธิพล (Effect size f2 ) เท่ากบั .042 (ค านวณจากสตูร f2 = R2 / (1-R2) ซึ่งคา่ R2 นัน้

อ้างอิงมาจากงานวิจยัของ Shao, Rupp, Skarlicki และ Jones (2013) ศกึษาอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรม

ตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมและเจตคติตอ่การท างาน ซึ่งคณะผู้วิจยัเลือกใช้คา่ R2= .04 

ท่ีคา่นยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .05 ของตวัแปรความพงึพอใจในงาน เน่ืองจากว่าตวัแปรนีมี้ความใกล้เคียงกบัตวั

แปรความผกูพนัท่ีคณะผู้วิจยัต้องการจะศกึษาในงานวิจยันี ้ 

 2. ความน่าจะเป็นของความคลาดเคล่ือนในการทดสอบประเภทท่ีหนึง่ (α error probability) 
เทา่กบั .05 
 3. อ านาจการทดสอบ (Power) เทา่กบั .80 

 4. จ านวนตวัแปรท่ีใช้ในการท านาย เทา่กบั 2 ได้แก่ตวัแปรการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวม และ

วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู ่

 จากการค านวณจะได้กลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 233 คน แตเ่พ่ือความสมบรูณ์ในการเก็บข้อมลู ใน

งานวิจยัครัง้นีค้ณะผู้วิจยัจงึก าหนดกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 250 คน 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

    การเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นี ้คณะผู้วิจยัได้ด าเนินการเก็บข้อมลูจากทัง้แบบสอบถาม paper-

pencil จ านวน 75 คน คดิเป็น 30% และแบบสอบถามออนไลน์ จ านวน 175 คน คดิเป็น 70% โดยจะมี

การคดักรองข้อมลูจากแบบสอบถามในขัน้ต้นเพ่ือแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ เช่น แบบสอบถามท่ีมี

การตอบแบบทิง้ดิง่ การตอบแบบมีแพทเทิร์น หรือแบบสอบถามท่ีตอบไมค่รบออกไป  ซึง่จากการ

ตรวจสอบพบว่าไมมี่แบบสอบถามท่ีต้องคดัทิง้ จากนัน้จงึน าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์และทดสอบสมมตฐิาน

ท่ีก าหนดไว้ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

    เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย 4 สว่น ได้แก่ 

  1. แบบสอบถามข้อมลูสว่นตวัของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ลกัษณะงานท่ีท า 
หนว่ยงานสงักดั ต าแหนง่ ประเภทธุรกิจท่ีท างานอยู ่รายได้ตอ่เดือน ระยะเวลาท่ีท างานในองค์การปัจจบุนั 
และระยะเวลาท่ีท างานในอาชีพ 
 2. มาตรวดัการรับรู้ความยตุิธรรม ของ Colquitt (2001) 

          3. มาตรวดัความผกูพนั ของ Clugston และคณะ (2000) 

          4. มาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู ่ของ Clugston และคณะ (2000) 

กำรพัฒนำเคร่ืองมือและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 

 มำตรวัดกำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร 

 มาตรวดัการรับรู้ความยตุธิรรม ของ Colquitt (2001) ท่ีน ามาใช้ในการวดัการรับรู้ความยตุธิรรมท่ี

พนกังานมีตอ่องค์การท่ีตนท างานอยูใ่นการวิจยัครัง้นีมี้จ านวนทัง้หมด 20 ข้อ โดยแบง่ออกเป็น 4 ด้าน 

ได้แก่ ความยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์ 4 ข้อ ตวัอยา่งข้อกระทง“คณุสามารถแสดงความคิดเห็น

และความรู้สกึระหวา่งกระบวนการเหล่านัน้” (กระบวนการ หมายถึง กระบวนการตา่ง ๆ ท่ีหวัหน้าคน

ปัจจบุนัของทา่นใช้ตดัสินใจในการจดัสรรเงินเดือน ผลประโยชน์ การเล่ือนต าแหนง่ ปริมาณงาน และการ

ประเมินผลการปฏิบตังิาน) ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ 7 ข้อ ตวัอย่างข้อกระทง ”กระบวนการเหลา่นัน้

รักษามาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรม”(กระบวนการ หมายถึง กระบวนการตา่ง ๆ ท่ีหวัหน้าคนปัจจบุนั

ของทา่นใช้ตดัสินใจในการจดัสรรเงินเดือน ผลประโยชน์ การเล่ือนต าแหนง่ ปริมาณงาน และการ

ประเมินผลการปฏิบตังิาน) ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 4 ข้อ ตวัอย่างข้อกระทง“หวัหน้า
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หรือผู้จดัการคนปัจจบุนัของคณุปฏิบตัติอ่คณุอยา่งสภุาพ” ความยตุธิรรมด้านการได้รับข้อมลู 5 ข้อ 

ตวัอยา่งข้อกระทง“หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุอธิบายถึงกระบวนการตา่งๆอย่างละเอียดถ่ีถ้วน” โดยมี

ลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประมาณคา่ 5 ระดบัจากความรู้สกึเห็นด้วยใน “ระดบัน้อยมาก” จนไปถึงเห็น

ด้วยใน “ระดบัมากอยา่งยิ่ง” มีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

 

ตารางท่ี 1 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

ระดบัของความรู้สกึท่ีเห็นด้วย เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดบัน้อยมาก 1 

2 

3 

4 

5 

ระดบัน้อย 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัมาก 

ระดบัมากอย่างยิ่ง 

 

 จากงานวิจยัระยะยาวของ ประพิมพา จรัลรัตนกลุ (2013) ได้น ามาตรวดัความยตุธิรรมของ Colquitt 

(2001) แปลเป็นภาษาไทยโดยใช้วิธี Back-translation และพบวา่โมเดลความยตุธิรรม 4 องค์ประกอบมี

ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และมีคา่ model fit อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดีกว่าโมเดลความยตุธิรรมแบบ 1, 

2 และ 3 องค์ประกอบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .01) ในการเก็บข้อมลูทัง้ครัง้ท่ี 1 (N = 480) และครัง้

ท่ี 2 (N = 242) ( 2 /df = 2.81, df = 146, CFI = .96 & RMSEA = .06 ในครัง้ท่ี 1 และ 2 /df = 2.29, df 

= 146, CFI = .95 & RMSEA = .07  ในครัง้ท่ี 2 )  

 

การวิเคราะห์ความเท่ียงของมาตรวดัการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 

เน่ืองจากงานวิจยัด้านการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การในปัจจบุนั (Marzucco et al., 2014) 

ชีใ้ห้เห็นวา่ บคุลากรมกัรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การเป็นภาพรวมเพ่ือชว่ยตดัสินใจในสถานการณ์ตา่ง ๆ 

อีกทัง้การวดัการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมจะชว่ยบคุคลในการตดัสินใจ ซึง่จะมีอิทธิพลตอ่เจตคตแิละ

พฤตกิรรมการท างาน ดงันัน้ในงานวิจยันีจ้งึรวมคะแนนการรับรู้ความยตุธิรรมทัง้ 4 องค์ประกอบ (ความ
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ยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์ความยตุธิรรมด้านกระบวนการความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์

ระหวา่งบคุคล และความยตุิธรรมด้านการได้รับข้อมลู) เพ่ือวดัการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม   

คณะผู้วิจยัน าข้อกระทงทัง้ 20 ข้อ ของมาตรวดัการรับรู้ความยตุธิรรม (Colquitt, 2001) มา

ตรวจสอบความเท่ียง โดยวิเคราะห์หาคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืนๆ

(Corrected Item-Total Correlation หรือCITC) ในมาตรวดัการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยพิจารณา

คดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีมีคา่CITC ระหวา่ง .51 - .74 (โปรดดภูาคผนวก ข) ซึง่สงูกวา่คา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์วิกฤติ (critical r) ท่ีมีคา่ .103 ตามเกณฑ์ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (หนึง่หาง) 

ส าหรับกลุม่ตวัอยา่ง 245 คนพบวา่ข้อกระทงทกุข้อผา่นเกณฑ์ดงักล่าวโดยมาตรวดัการรับรู้ความยตุธิรรม

ในองค์การทัง้ 20 ข้อ มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเป็น .94 

 มำตรวัดควำมผูกพัน 

 มาตรวดัความผกูพนัของ Clugston และคณะ (2000) ซึ่งดดัแปลงมาจากมาตรวดัความผกูพนัตอ่

องค์การแบบ 3 องค์ประกอบของ Myer และ Allen (1991) ได้ถกูน ามาแปลเป็นภาษาไทยโดยวิธี Back-

translation (Brislin, 1970) เพ่ือน ามาใช้วดัความความผูกพันในงานวิจัยครัง้นีม้าตรวัดนีมี้ข้อกระทง

ทัง้หมด 45 ข้อ 9 องค์ประกอบ โดยแบง่ออกเป็น 3 ด้านใหญ่ ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจความผกูพนัด้าน

บรรทดัฐานและความผกูพนัด้านการคงอยู่ซึ่งทัง้ 3 ด้านของความผกูพนันีไ้ด้แบง่ย่อยลงไปอีก 3 ด้านย่อย 

ได้แก่ องค์การ หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน โดยมาตรวัดความความผูกพันต่อองค์การเป็นมาตร

ประมาณคา่ (rating scale) แบบ 5 ระดบัโดยมีระดบัการวดัจาก “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” จนถึง “เห็นด้วย

อยา่งยิ่ง” ซึง่เกณฑ์การให้คะแนนเป็นไปตามตารางท่ี 2 ดงันี ้

ตารางท่ี 2 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัความผูกพนัต่อองค์การ หวัหนา้ และเพือ่นร่วมงาน 

ระดบัความรู้สึกเห็นด้วย/ไมเ่ห็นด้วย เกณฑ์การให้คะแนน 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 

ไมเ่ห็นด้วย 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั 3 

เห็นด้วย 4 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
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มาตรวดัความผกูพนันีเ้คยถกูน าไปใช้ทดสอบคณุภาพของมาตรวดัในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน

ในองค์การทัง้เพศชายและเพศหญิง โดย Clugston และคณะ (2000) ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าความ

สอดคล้องภายในด้วยวิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลพบวา่  

        - มาตรวัดความผูกพนัด้านจิตใจต่อองค์การ หัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน มีค่าความเท่ียง

เทา่กบั .85, .88 และ .87 ตามล าดบั ตวัอย่างข้อกระทงของความผกูพนัด้านจิตใจตอ่องค์การเช่น “ฉันจะมี

ความสขุมาก ถ้าได้ใช้เวลาท่ีเหลือในอาชีพของฉันกบัองค์การนี”้ ความผกูพนัด้านจิตใจตอ่หวัหน้าเช่น “ฉัน

รู้สึกราวกบัว่าปัญหาของหวัหน้าเป็นปัญหาของฉัน” และความผกูพนัด้านจิตใจตอ่เพ่ือนร่วมงานเช่น “ฉัน

รู้สกึผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงานของฉนั” 

        - มาตรวดัความผูกพนัด้านการคงอยู่ตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน มีคา่ความเท่ียง

เท่ากบั .88, .81 และ .88 ตามล าดบั ตวัอย่างข้อกระทงของความผกูพนัด้านบรรทดัฐานต่อองค์การเช่น 

“การย้ายจากองค์การหนึง่ไปอีกองค์การหนึง่ ดเูหมือนจะเป็นการผิดจรรยาบรรณ” ความผกูพนัด้านบรรทดั

ฐานตอ่หวัหน้าเชน่ “ฉนัเช่ือวา่คนเราจะต้องภกัดีตอ่หวัหน้าของตนเสมอ” และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน

ตอ่เพ่ือนร่วมงานเชน่ “ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคา่ของการยงัคงความภกัดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน” 

        - มาตรวดัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน มีคา่ความเท่ียง

เทา่กบั .80, .78 และ .77 ตามล าดบั ตวัอยา่งข้อกระทงของความผกูพนัด้านการคงอยู่ตอ่องค์การเช่น “การ

ลาออกจากองค์การในอนาคตอนัใกล้อาจจะส่งผลเสียหายอย่างมากส าหรับฉัน” ความผูกพนัด้านการคง

อยู่ต่อหัวหน้าเช่น “การจะลาออกต้องมีการสละประโยชน์ส่วนตัว เพราะหัวหน้าคนอ่ืนอาจไม่ให้

ผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉันได้รับจากหวัหน้าคนปัจจุบนั” และความผูกพนัด้านการคงอยู่ต่อเพ่ือน

ร่วมงานเชน่ “การจากเพ่ือนร่วมงานของฉนัในอนาคตอนัใกล้อาจจะสง่ผลเสียหายอยา่งมากส าหรับฉนั” 

 นอกจากนี ้ผลการตรวจสอบความตรงของมาตรวดัความผกูพนัของ Clugston และคณะ (2000) 

พบวา่ โมเดลแบบ 9 องค์ประกอบ (ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน, ความ

ผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน, ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ 

หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน) สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2 = 1,121 ,  df =  558, 2 

/df  = 2.01, CF1  = .90, RMSEA = .06) 
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การวิเคราะห์ความเท่ียงของมาตรวดัของมาตรวดัความผกูพนั 

คณะผู้วิจยัน าข้อกระทงมาวิเคราะห์หาคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกบัคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืนๆ

ในมาตรวดัความผกูพนัทัง้ 9 องค์ประกอบ (Corrected Item-Total Correlation หรือ CITC) โดยพิจารณา

คัดเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีมีค่าสหสัมพันธ์กับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืนๆสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ

สหสมัพนัธ์วิกฤต ิ (critical r) ท่ีมีคา่ .103 ตามเกณฑ์ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (หนึ่งหาง) 

ส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 245 คนพบว่าข้อกระทงผ่านเกณฑ์ทกุข้อและมาตรวดัความผกูพนั 9 องค์ประกอบ มี

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ระหวา่ง .75 - .89 (โปรดดภูาคผนวก ค) ดงันี ้

มาตรวดัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีต่อองค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค เท่ากบั .87, .89 และ .87 ตามล าดบั และมีคา่ CITC อยู่ระหว่าง .58 - .82, .54 - .83 และ 
.63 - .76 ตามล าดบั  

มาตรวดัความผูกพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีต่อองค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงานมีค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .75, .84 และ .84 ตามล าดบั และมีคา่ CITC อยู่ระหว่าง .43 -.69, .52 - .73
และ .50 - .76 ตามล าดบั  

มาตรวัดความผูกพันด้านการคงอยู่ท่ีมีต่อองค์การ หัวหน้า และเพ่ือนร่วมงานมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .80, .86 และ .89 ตามล าดบั และมีคา่ CITC อยู่ระหว่าง .52 -.66, .61 - .73 
และ .69 - .76  ตามล าดบั 
 
  
 มำตรวัดวัฒนธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู่ 

 มาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมูข่อง Clugston และคณะ  (2000) ถกูน ามาใช้

ในการวิจยัครัง้นีโ้ดยจะใช้วดัความแตกตา่งระหวา่งบคุคลตามลกัษณะของวฒันธรรมปัจเจกนิยม-

วฒันธรรมคตริวมหมูม่าตรวดันีมี้ข้อกระทงทัง้หมดจ านวน 6 ข้อ เป็นมาตรวดัแบบประมาณคา่ (rating 

scale) แบง่เป็น 5 ระดบัโดยมีระดบัการวดัจาก “ไมเ่ห็นด้วยมากท่ีสดุ” จนถึง “เห็นด้วยมากท่ีสดุ” คา่ของ

คะแนนท่ีมากบง่บอกว่าบคุคลนัน้มีคะแนนคา่นิยมแบบวฒันธรรมคตริวมหมู่สงู ตวัอย่างข้อกระทงของ

มาตรวดันี ้เชน่ “ความส าเร็จของกลุม่ส าคญัมากกวา่ความส าเร็จสว่นบคุคล“ ซึง่เกณฑ์การให้คะแนน

เป็นไปตามตารางดงันี ้
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ตารางท่ี 3 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคติรวมหมู่ 

ระดบัความเห็นด้วย/ไมเ่ห็นด้วย     เกณฑ์การให้คะแนน 

ไมเ่ห็นด้วยมากท่ีสดุ       1  

ไมเ่ห็นด้วย        2  

ไมเ่ห็นด้วยและเห็นด้วยพอกนั      3  

เห็นด้วย        4  

เห็นด้วยมากท่ีสดุ       5  

มาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมูนี่เ้คยถกูน าไปใช้ทดสอบคณุภาพของมาตร
วดัในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในองค์การทัง้เพศชายและเพศหญิงโดย Clugston และคณะ (2000) โดย 

1. วิเคราะห์การยืนยนัองค์ประกอบ (Confirmatory Factor Analysis) พบวา่ ข้อกระทงทัง้ 6 ข้ออยู่
ในองค์ประกอบเดียวกนัและโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์

ดี (2 = 14.11, df = 8, GFI = .97, RMSFA = .07) 

2. การวิเคราะห์คา่ความสอดคล้องภายในด้วยวิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) ผลพบวา่มาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู่ซึง่มีข้อกระทง 6 ข้อมีคา่
ความเท่ียงเท่ากบั .77  

การวิเคราะห์ความเท่ียงของมาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู่ 

 คณะผู้วิจยัน าข้อกระทงมาวิเคราะห์หาคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืนๆ

ในมาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคตริวมหมู ่(Corrected Item-Total Correlation หรือ CITC) 

โดยพิจารณาคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์กบัคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืนๆสงูกวา่คา่สมัประ

สิทธิสหสมัพนัธ์วิกฤติ (critical r) ท่ีมีคา่ .103  ตามเกณฑ์ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (หนึง่หาง) 

ส าหรับกลุม่ตวัอยา่ง 245 คน พบวา่ข้อกระทงผา่นเกณฑ์ทกุข้อและมาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-

วฒันธรรมคตริวมหมูมี่คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .71 และมีคา่ CITC อยูร่ะหวา่ง .40 - 
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.52 (โปรดดภูาคผนวก ง) ซึง่อยูใ่นระดบัท่ีผ่านเกณฑ์ทกุข้อกระทง และไมมี่ข้อกระทงท่ีจะต้องตดัทิง้แต่

อยา่งใด 

การวิเคราะห์ข้อมูล หรือสถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศกึษาครัง้นีต้้องการศกึษาเพ่ือตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมใน

องค์การกบัความผกูพนัโดยมีวฒันธรรมคติรวมหมูเ่ป็นตวัแปรก ากบั โดยการใช้โปรแกรม SPSS และ 

Process ในการวิเคราะห์สถิต ิดงันี ้

1. เตรียมพร้อมข้อมลูโดยการวิเคราะห์คา่สถิตเิบือ้งต้นของการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ

โดยรวมความผกูพนัทัง้ 9 ด้าน และวฒันธรรมคตริวมหมู ่เพ่ือตรวจสอบคา่ missing values, mean, 

standard deviation, skewness และ kurtosis 

2. ทดสอบคา่สดุโตง่หรือคา่ผิดปกตเิชิงพห ุ(Multivariate outliers) ของแตล่ะบคุคลเพื่อคดักรอง

ข้อมลูท่ีมีคา่ผิดปกต ิโดยใช้การวิเคราะห์ Mahalanobis Distance Test (D2) 

3. ทดสอบคา่ความเท่ียงของตวัแปรการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม ความผกูพนั 9 ด้าน 

และวฒันธรรมคตริวมหมู่ 

4. ทดสอบความแปรปรวนของประเภทอตุสาหกรรมด้วยสถิต ิOne way ANOVA เพ่ือพิจารณาวา่

ควรน าตวัแปรประเภทอตุสาหกรรมมาเป็นตวัแปรควบคมุเม่ือท านายความผกูพนัแตล่ะด้านหรือไม่ 

5. ทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัทัง้ 9 ด้าน ระหวา่งเพศ ด้วยสถิต ิIndependent 

Samples t-test เพ่ือพิจารณาวา่ควรน าตวัแปรเพศมาเป็นตวัแปรควบคมุเม่ือท านายความผกูพันแตล่ะด้าน

หรือไม ่

6. ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ถดถอยอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ (Moderated 

Regression Analysis) โดยโปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) 
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บทที่ 3 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ และ
ความผกูพนัท่ีบคุลากรมีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพื่อนร่วมงาน พร้อมทัง้ศกึษาว่าวฒันธรรมปัจเจกนิยม-
คตริวมหมูใ่นระดบับคุคลเป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ และ
ความผกูพนัท่ีบคุลากรมีตอ่องค์การ หวัหน้า และเพื่อนร่วมงานหรือไม่ ซึง่คณะผู้วิจยัขอน าเสนอผลการ
ศกึษาวิจยัตามล าดบั ดงันี ้ 

ขัน้ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ Mahalanobis Distance Test (D2) ท่ีใช้ในการค านวณหาคา่ผิดปกติ
เชิงพห ุ(Multivariate outliers) ของข้อมลู  

ขัน้ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สถิตเิชิงพรรณนาด้วยการแจกแจงความถ่ี (frequency) และค านวณ
คา่ร้อยละ (percentage) ของข้อมลูด้านคณุสมบตัทิางประชากรของกลุม่ตวัอยา่ง  

ขัน้ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การกระจายของข้อมลูวา่เป็นการกระจายแบบโค้งปกต ิ(normal 
curve)  

ขัน้ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อมลูประชากรกบัความผกูพนัทัง้ 9 
องค์ประกอบ เพ่ือพิจารณาว่าจะน าตวัแปรข้อมลูประชากรใดมาเป็นตวัแปรควบคมุเม่ือทดสอบสมมตฐิาน
งานวิจยั  

ขัน้ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ของตวัแปรประเภท
อตุสาหกรรมและความผกูพนั 9 องค์ประกอบ เพ่ือพิจารณาวา่จะน าตวัแปรข้อมลูประชากรใดมาเป็นตวั
แปรควบคมุเม่ือทดสอบสมมตฐิานงานวิจยั 

ขัน้ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์คา่อิทธิพลท านายและการทดสอบวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู่
เป็นตวัแปรก ากบัโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ (Moderated Regression 
Analysis) โดยโปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) ทัง้นีเ้พ่ือความสะดวกในการน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมลูจงึขอใช้สญัลกัษณ์แทนความหมายตา่ง ๆ ดงันี ้ 
  
สญัลกัษณ์ของตวัแปร  

OJ = การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม  
PJ = การรับรู้ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ  
DJ = การรับรู้ความยตุธิรรมด้านการแบง่สรรผลประโยชน์  
ITJ = การรับรู้ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  
IFJ = การรับรู้ความยตุธิรรมด้านการได้รับข้อมลู  
AOC = ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ  
NOC = ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ  
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COC = ความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่องค์การ  
ASC = ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้า  
NSC = ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่หวัหน้า  
CSC = ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่หวัหน้า  
AWC = ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  
NWC = ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  
CWC = ความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  
COL = วฒันธรรมคติรวมหมู่  
OJxCOL = อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การโดยรวมและวฒันธรรม

คตริวมหมู่  
สญัลกัษณ์ทางสถิตท่ีิใช้ในงานวิจยั  

N = จ านวน (คน)  
M = คา่คะแนนเฉล่ีย  
SD = คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน  
SEskewness = คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของความเบ้  
SEkurtosis = คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของความโดง่   
Zskewness = คา่มาตรฐานของความเบ้  
Zkurtosis = คา่มาตรฐานของความโดง่  
SS = ผลบวกก าลงัสองของส่วนเบี่ยงเบน (Sum of Squares)  
df = ขัน้แหง่ความเป็นอิสระ (degrees of freedom)  
 t = คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณา t-test  
 r = คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  
∆R2 = คา่อ านาจในการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไป  

2 = คา่ความคลาดเคล่ือนระหวา่งคา่จริงกบั Expected value ในรูปก าลงัสอง  
b = คา่สมัประสิทธ์ิความถดถอย  

α = คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  
* = ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  
** = ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .01  
*** = ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .001   
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ขัน้ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ Mahalanobis Distance Test (D2) ท่ีใช้ในการค านวณหาคา่ผิดปกตเิชิง
พห ุ(Maltivatriate outliers) ของข้อมลูก่อนการวิเคราะห์คา่ทางสถิต ิคณะผู้วิจยัได้วิเคราะห์
Mahalanobis distance เพ่ือหาคา่ผิดปกตเิชิงพห ุหรือคา่สดุโตง่ของข้อมลูท่ีได้จากกลุม่ตวัอย่างโดยคา่

Mahalanobis ท่ีมากกวา่ 2(11) = 31.264 ท่ีระดบั p < .001 ถือเป็นคา่ผิดปกตเิชิงพห ุจากการวิเคราะห์
พบวา่มีกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 5 คน ท่ีมีคา่ผิดปกต ิดงันัน้คณะผู้วิจยัจงึได้ท าการคดักลุ่มตวัอยา่งทัง้ 5 คนนี ้
ออกจากการวิเคราะห์คา่ทางสถิติตา่ง ๆ จงึเหลือกลุม่ตวัอยา่งท่ีจะท าการวิเคราะห์ทัง้หมด 245 ชดุ  
  
ขัน้ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สถิตเิชิงพรรณนาด้วยการแจกแจงความถ่ี (frequency) และค านวณคา่ร้อย
ละ (percentage) ของข้อมลูด้านคณุสมบตัทิางประชากรของกลุม่ตวัอย่างดงัท่ีแสดงไว้ในตารางท่ี 4 และ 
5  
ตำรำงท่ี 4  
ความถีแ่ละร้อยละของคณุสมบติัประชากรของกลุ่มตวัอย่าง (N = 245)  
ข้อมูลคุณสมบัตปิระชำกร    จ ำนวน  ร้อยละ  

เพศ        
ชาย    95  38.8  
หญิง    150  61.2  

  รวม  245  100  

อำยุ        
21    3  1.2  
22    3  1.2  
23    17  6.9  
24    27  11.0  
25    11  6.9  
26    17  4.5  
27    13  5.3  
28    20  8.2  
29    11  4.5  

30    13  5.3  

    31    7  2.9  

32    13  5.3  

33    7  2.9  
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ตำรำงท่ี 4 (ต่อ)    

ข้อมูลคุณสมบัตปิระชำกร    จ ำนวน  ร้อยละ  

อำยุ        

34    7  2.9  

35    6  2.4  

    36    7  2.9  

37    2  0.8  

38    4  1.6  

39    1  0.4  

40    3  1.2  

42    3  1.2  

43    2  0.8  

44    5  2.0  

47    4  1.6  

48    6  2.4  

49    1  0.4  

50    5  2.0  

51    3  1.2  

52    1  0.4  

53    3  1.2  

54    2  0.8  

55    6  2.4  

56    5  2.0  

57    2  0.8  

58    3  1.2  

60    1  0.4  

61    1  0.4  

  รวม  245  100  
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ตำรำงท่ี 4 (ต่อ)    

ข้อมูลคุณสมบัตปิระชำกร    จ ำนวน  ร้อยละ  

ระดับกำรศึกษำ        
    ต ่ากว่ามธัยมปลาย    8  3.3  
มธัยมปลาย/เทียบเท่า    23  9.4  
ปริญญาตรี/เทียบเทา่    165  67.3  
ปริญญาโท    39  15.9  
ปริญญาเอก    10  4.1  

  รวม  245  100  

ลักษณะงำนที่ท ำ        

งานประจ า    233  95.1  

งานชัว่คราว    7  2.9  

งานเป็นกะ    3  1.2  

อ่ืนๆ    2  0.8  

  รวม  245  100  

หน่วยงำนที่สังกัด        

ภาครัฐ    97  39.6  

ภาคเอกชน    132  53.9  

รัฐวิสาหกิจ    13  5.3  

อ่ืนๆ    3  1.2  

  รวม  245  100  

ต ำแหน่ง        

พนกังาน/ลกูจ้างทัว่ไป    201  82.0  

หวัหน้างาน/หวัหน้าแผนก    25  10.2  

ผู้จดัการ/บริหารระดบัสงู    16  6.5  

อ่ืนๆ    3  1.2  

  รวม  245  100  
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

ข้อมูลคุณสมบัตปิระชำกร    จ ำนวน  ร้อยละ  

ประเภทธุรกิจ        

อตุสาหกรรมการเกษตร    5  2.0  

อตุสาหกรรมการผลิต    32  13.1  

สาธารณปูโภค    17  6.9  

ประเภทธุรกิจ        

การเป็นตวักลางทางการเงิน    18 7.3  

การบริหารราชการและการป้องกนัประเทศ    17 6.9  

การศกึษา    52 21.2  

การก่อสร้างและอสงัหาริมทรัพย์    14 5.7  

สาธารณสขุและสงัคมสงเคราะห์    31 12.7  

การค้าสง่/ค้าปลีก    18 7.3  

โรงแรมและภตัตาคาร    7 2.9  

การขนสง่ สถานท่ีเก็บสินค้าและการคมนาคม    7 2.9  

อ่ืน ๆ    27 11.0  

  รวม  245  100  

รำยได้ต่อเดือน        

น้อยกวา่15,000    35  14.3  

15,000 - 25,000    113  46.1  

25,001 – 35,000    42  17.1  

35,001 – 45,000    23  9.4  

45,001 – 55,000    6  2.4  

55,001 – 65,000    10  4.1  

65,001 – 75,000    6  2.4  

75,001 – 85,000    2  0.8  

85,000 ขึน้ไป    8  3.3  

  รวม  245  100  
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ตำรำงท่ี 5  
แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างของอายุ จ านวนปีที่ท างานในองค์การปัจจุบนั 
และจ านวนปีทีท่ างานในอาชีพนี้  

  M  SD  

อาย ุ 33.25  10.40  

จ านวนปีท่ีท างานในองค์การปัจจบุนั  6.71  98.91  

จ านวนปีท่ีท างานในอาชีพ  7.73  103.15  

  
  
ขัน้ตอนท่ี 2 ผลคา่มชัฌิมาเลขคณิต (mean) คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของตวัแปรท่ีศกึษา
ดงัท่ีแสดงไว้ในตารางท่ี6  
 
ตำรำงท่ี 6  
ค่าเฉลีย่  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสูงสดุและต ่าสดุของตวัแปร การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การโดยรวม 
ความผูกพนัดา้นจิตใจบรรทดัฐาน และการคงอยู่ทีมี่ต่อองค์การ หวัหน้า และเพือ่นร่วมงาน และวฒันธรรมคติ
รวมหมู่ (N = 245)  

ตวัแปร  M SD คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ 

การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม  3.35 .69 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ  3.32 .83 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้า  3.03 .89 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  3.30 .84 1.00 5.00 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ  2.92 .77 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่หวัหน้า  2.74 .82 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  2.83 .79 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่องค์การ  2.91 .78 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่หวัหน้า  2.66 .83 1.00 5.00 
ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่เพ่ือนร่วมงาน  2.68 .86 1.00 5.00 
วฒันธรรมคตริวมหมู่  3.48 .60 1.50 5.00 
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ขัน้ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การกระจายของข้อมลูวา่เป็นการกระจายแบบโค้งปกต ิ(normal curve)  
ก่อนการวิเคราะห์ถดถอยอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ (Moderated regression analysis) คณะผู้วิจยั

ตรวจสอบการกระจายของข้อมลูวา่เป็นการกระจายแบบโค้งปกตหิรือไม ่โดยน าคา่ความเบ้ (skewness) คา่
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของความเบ้ (standard error of skewness) คา่ความโดง่ (kurtosis) และคา่
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของความโดง่ (standard error of kurtosis) มาค านวณตามสตูรการ
ค านวณ ดงันี ้ 

Zskewness =   
        

          
 

  

Zkurtosis    =   
        

          
 

 
  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ทกุตวัแปร (การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวม, ความผกูพนั 9 องค์ประกอบ และ
วฒันธรรมคตริวมหมู)่ มีการกระจายแบบโค้งปกติ โดยคา่ท่ีค านวณได้จากสตูรนัน้มีคา่น้อยกวา่คา่
วิกฤต 2.576 ท่ีระดบันยัส าคญั .01 (Tabachnick & Fidell, 2007) ดงัท่ีแสดงไว้ในตารางท่ี 7  
  
 ตำรำงท่ี 7  
แสดงค่าความเบ้ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความเบ้ ค่ามาตรฐานของความเบ้ ค่าความโด่งค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของความโด่ง และค่ามาตรฐานของความโด่งของการรับรูความยติุธรรมโดยรวม ความ
ผูกพนั 9 องค์ประกอบ และวฒันธรรมคติรวมหมู่ (N = 245)  

  skewness  SEskewness  Zskewness  kurtosis  SEkurtosis  Zkurtosis  

OJ  -.271  .154  1.76  .464  .307  1.51  

AOC  -.208  .154  1.35  -.094  .307  0.31  

NOC  .120  .154  0.78  .198  .307  0.64  

COC  .029  .154  0.19  .084  .307  0.27  

ASC  -.284  .154  1.85  .225  .307  0.73  

NSC  .082  .154  0.18  .151  .307  0.49  

CSC  .053  .154  0.34  .069  .307  0.22  
AWC  -.276  .154  1.79  .132  .307  0.43  
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ตำรำงท่ี 7 (ต่อ)       

  skewness  SEskewness  Zskewness  kurtosis  SEkurtosis  Zkurtosis  

NWC  .147  .154  0.95  .210  .307  0.68  

CWC  .149  .154  0.97  .178  .307  0.58  

COL  .072  .154  0.47  .212  .307  0.69  
หมายเหต.ุ OJ คือ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การโดยรวม, AOC คือ ความผกูพนัด้านจิตใจที่มตีอ่องค์การ, NOC คือ ความ
ผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ, COC คือความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่องค์การ, ASC คือ ความผกูพนัด้านจิตใจที่มี
ตอ่หวัหน้า, NSC คือ ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่หวัหน้า, CSC คือ ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่หวัหน้า, AWC คือ 
ความผกูพนัด้านจิตใจทีม่ีตอ่เพื่อนร่วมงาน, NWC คือ ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่เพื่อนร่วมงาน, CWC คือ ความผกูพนั
ด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่เพื่อนร่วมงาน, COL คือ วฒันธรรมคติรวมหมู ่ 

 
ขัน้ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อมลูประชากรกบัความผกูพนัทัง้ 9 องค์ประกอบ  

จากผลการวิเคราะห์พบวา่ระยะเวลาท่ีท างานในอาชีพและระยะเวลาท่ีท างานในปัจจบุนัมี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรความผกูพนัด้านจิตใจตอ่องค์การ และ ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่องค์การอยา่งมี
นยัส าคญัจงึน าตวัแปรระยะเวลาในการประกอบอาชีพทัง้สองเข้ามาเป็นตวัแปรควบคมุเม่ือท านายความผกูพนั
ด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ ในการวิเคราะห์สมมตฐิานงานวิจยั (โปรดดภูาคผนวก จ) 
  
ขัน้ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA)  

จากผลวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่าตวัแปรความผกูพนัด้านจิตใจตอ่องค์การมีความแปรปรวน
ระหวา่งกลุม่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ F (11, 223) p < .05 จงึได้ท าการเปรียบเทียบความแปรปรวนในตวั
แปรของประเภทอตุสาหกรรมเพิ่มเตมิ โดยใช้สถิติ Bonferroni  เพ่ือแสดงความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ีย
ภายหลงัวิเคราะห์ความแปรปรวน (Post Hoc tests) ซึง่พบความแตกตา่งในคา่เฉล่ียตวัแปรความผกูพนัด้าน
จิตใจตอ่องค์การระหวา่งประเภทของอตุสาหกรรมการค้าสง่/ค้าปลีก (M = 3.59, SD = .82) และอตุสาหกรรม
การขนสง่/สถานท่ีเก็บสินค้า/คมนาคม (M = 2.26, SD = .70)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงันัน้
คณะผู้วิจยัจงึน าตวัแปรประเภทของอตุสาหกรรมมาเป็นตวัแปรควบคมุในการท านายความผกูพนัด้านจิตใจตอ่
องค์การ (โปรดดภูาคผนวก ฉ) 
  
ขัน้ตอนท่ี 6  ผลการวิเคราะห์คา่อิทธิพลท านายและการทดสอบวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมูเ่ป็นตวัแปร
ก ากบัใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ (Moderated Regression Analysis) โดย
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โปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) ก่อนวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ ตวัแปรท านายและตวั
แปรก ากบัถกูแปลงคา่สู่ศนูย์กลางโดยการลบด้วยคา่เฉล่ีย (Mean-centering) ก่อนน าตวัแปรทัง้สองมาคณูกนั
เพ่ือลดความสมัพนัธ์เชิงพห ุ(Multicollinearity) (Aikin & West, 1991) (โปรดดภูาคผนวก ช) 
 
ตำรำงท่ี 8 
แสดงค่าอิทธิพลของการรับรู้ความยติุธรรมโดยรวม วฒันธรรมคติรวมหมู่ และ อิทธิพลก ากบัทีมี่ต่อความ
ผูกพนัดา้นจิตใจทัง้ต่อองค์การ หวัหนา้ และเพือ่นร่วมงาน (N = 245)  

  องค์การ  หวัหน้า  เพ่ือนร่วมงาน  

  b  t  p    b  t  p    b  t  p    

constant  3.45  16.28  .000    3.06  65.64  .000  .  3.35  66.72  .00    

Indus2  -.34  -1.48  .141     
Indus3  -.36  -1.48  .141    

Indus4  -.06  -.26  .793    

Indus5  -.10  -.32  .749    

Indus6  -.06  -.34  .736    

Indus7  -.49  -1.74  .083    

Indus8  -.13  -.59  .553    

Indus9  -.15  -.58  .562    

Indus10  -.35  -1.32  .187    

Indus11  -.57  -2.04  .043    

Indus12  -.25  -.96  .340    

Orgtenure  .00  1.60  .110    

Jtenure  -.00  -.33  .743    

OJ  .70  9.79  .000    .78  10.90  .000    .36  3.83  .000    

COL  .19  2.44  .015    .10  1.30  .196    .35  3.65  .000    

OJxCOL  -.13  -1.53  .128    -.03  -5.0  .617    -.29  -2.56  .011    

  R2 = .45  

F(16, 228) = 13.12, p = .00  

  R2 = .40  

F(3, 241) = 63.16, p = .00  

R2 = .22  

F(3, 241) = 20.55, p = .00  
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หมายเหต:ุ constant = คา่คงที;่ OJ คือ การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวม; COL คือ วฒันธรรมคติรวมหมู;่OJ x COL คืออิทธิพล
ก ากบัของการรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมและวฒันธรรมคติรวมหมู่; Indus1-12 คือ ประเภทอตุสาหกรรม 12 ประเภท ได้แก่ 1. 
อตุสาหกรรมการเกษตร, 2. อตุสาหกรรมการผลติ, 3. สาธารณปูโภค , 4. การเป็นตวักลางทางการเงิน , 5. การบริหารราชการ 
และการป้องกนัประเทศ , 6. การศกึษา , 7. การก่อสร้าง และอสงัหาริมทรัพย์ , 8. สาธารณสขุและสงัคมสงเคราะห์ , 9. การค้า
สง่/ค้าปลกี , 10. โรงแรม และภตัตาคาร , 11. การขนสง่ สถานท่ีเก็บสนิค้าและการคมนาคม , 12. อื่น ๆ ; Orgtenure คือ 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์การปัจจบุนั ; Jtenure คือ ระยะเวลาที่ท างานในอาชีพปัจจบุนั 

  
 จากผลการวิเคราะห์คา่อิทธิพลในตารางท่ี 8 พบวา่การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวก
กบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ (b = .70, p < .001 ) หวัหน้า (b = .78, p < .001) และเพ่ือน
ร่วมงาน (b = .36, p < .001) กลา่วคือหากบคุคลรับรู้วา่ตนได้รับความยตุธิรรมโดยรวมจากองค์การก็มี
แนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัทางด้านจิตใจท่ีมีตอ่ทัง้องค์การ หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุ
สมมตฐิาน 1a ทัง้หมด (1ai, 1aii และ 1aiii)  

 อีกทัง้ยงัพบว่าวฒันธรรมคติรวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือน
ร่วมงาน (b = .35, p < .001) และหวัหน้างาน (b = .10, ns) ซึง่บคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมูส่งูยอ่ม
มีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัด้านจิตใจตอ่เพ่ือนร่วมงาน แตไ่มพ่บอิทธิพลท านายความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่
หวัหน้างาน ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิาน 2ai แตไ่มส่นบัสนนุสมมตฐิาน 2c  

 นอกจากนัน้ยงัพบวา่วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรม
โดยรวมและความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน (b = -.29, p < .05) ดงันัน้จงึตรวจสอบลกัษณะ
ปฏิสมัพนัธ์ด้วย Simple Slope Analysis โดยวิเคราะห์การถดถอยท่ีคา่ตวัแปรก ากบั (วฒันธรรมคตริวม
หมู)่ ระดบัสงู (Mean+1SD) และท่ีคา่ตวัแปรก ากบั (วฒันธรรมคตริวมหมู)่ ระดบัต ่า (Mean -1SD) และพล็อต
กราฟเส้นแสดงลกัษณะของการปฏิสมัพนัธ์ (Preacher, Curran, Bauer, 2006) ดงัภาพท่ี 1   
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ภาพที ่1. แสดงเส้นท านายความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานโดย การรับรู้ความยตุธิรรม
โดยรวม x วฒันธรรมคติรวมหมู่ 

ผลการวิเคราะห์ Simple slope test จากภาพท่ี 1 พบวา่ เม่ือวฒันธรรมคตริวมหมู่ต ่า การรับรู้ความ
ยตุธิรรมโดยรวมมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจตอ่เพ่ือนร่วมงาน (b =.53, 95% CI [.32-
.74], t = 4.81, p < .001) ในขณะท่ีเม่ือวฒันธรรมคตริวมหมูส่งู ไมพ่บความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความ
ยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านจิตในตอ่เพ่ือนร่วมงาน (b =.19, 95% CI [-.05-.42], t = 1.59, ns) นัน่ก็
หมายความวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านจิตใจตอ่เพ่ือน
ร่วมงานแตกตา่งกนัระหวา่งบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูต่ ่าและสงู ซึง่แสดงวา่หากบคุคลท่ีมีคะแนน
วฒันธรรมคตริวมหมู่ต ่ารับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมจากองค์การต ่าก็จะสง่ผลให้บคุคลมีความผกูพนัด้านจิตใจท่ี
มีตอ่เพ่ือนร่วมงานต ่า แตถ้่าหากบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมูต่ ่ารับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมจาก
องค์การสงูก็จะสง่ผลให้บคุคลมีความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานสงูด้วยเชน่กนั ผลการวิเคราะห์
ดงักลา่วสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 3aiii นัน่คือ วฒันธรรมคติรวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความ
ยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน โดยอิทธิพลของการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวม
ท่ีมีตอ่ความผกูพนัท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูต่ ่ากวา่วฒันธรรมคตริวมหมูท่ี่สงู  
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ตำรำงท่ี 9 
แสดงค่าอิทธิพลของการรับรู้ความยติุธรรมโดยรวม วฒันธรรมคติรวมหมู่ และ อิทธิพลก ากบัทีมี่ต่อความ
ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทัง้ต่อองค์การ หวัหนา้ และเพือ่นร่วมงาน (N = 245)  

  องค์การ  หวัหน้า  เพ่ือนร่วมงาน  

  b  t  p    b  t  p    b  t  p    

constant  2.77  43.81  <.001    2.74  55.12  <.001    2.82  57.45  <.001    

Orgtenure  .00  4.79  .000    -   -   

Jtenure  -.00  -2.78  .001        

OJ  .36  4.55  .000    .35  4.47  .000    .13  1.38  .170    

COL  .23  2.35  .019    .29  2.85  .005    .40  4.35  .000    

OJxCOL  .05  .21  .824    .16  .89  .375    .07  .45  .656    

  R2 = .26  

F(5, 239) = 12.22, p = .000  

  R2 = .19  

F(3, 241) = 14.61, p = .000  

  R2 = .19  

F(3, 241) = 14.61, p = .000  

  

หมายเหต:ุ constant  คือ คา่คงที่; Orgtenure คือ ระยะเวลาที่ท างานในองค์การปัจจบุนั; Jtenure คือ ระยะเวลาที่ท างานใน
อาชีพปัจจบุนั; OJ คือ การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวม; COL คือ วฒันธรรมคติรวมหมู;่ OJ x COL คืออิทธิพลก ากบัของการ
รับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมและวฒันธรรมคติรวมหมู ่ 
 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน
ท่ีมีตอ่องค์การ (b = .36, p < .001) และหวัหน้า (b = .35, p < .001) กลา่วคือหากบคุคลรับรู้วา่ตนได้รับความ
ยตุธิรรมโดยรวมจากองค์การก็มีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การและหวัหน้า แต่
ไมพ่บอิทธิพลท านายความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิาน 
1b แคบ่างสว่น ได้แก่ 1bi และ 1bii  
 นอกจากนีย้งัพบว่า วฒันธรรมคตริวมหมูมี่ความอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่
องค์การ (b = .23, p < .05) หวัหน้างาน (b = .29, p < .01) และเพ่ือนร่วมงาน (b = .40, p < 
.001) ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิาน 2bi, 2bii และ 2biii   
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 อยา่งไรก็ตาม ผลการิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์พบวา่ วฒันธรรมคตริวมหมูไ่มมี่อิทธิพลก ากบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ทัง้ท่ีมีตอ่องค์การ, 
หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้จงึไมพ่บผลสนบัสนนุสมมตฐิาน 3bi, 3bii และ 3biii   
  
ตำรำงท่ี 10 
แสดงค่าอิทธิพลของการรับรู้ความยติุธรรมโดยรวม วฒันธรรมคติรวมหมู่ และ อิทธิพลก ากบัทีมี่ต่อความ
ผูกพนัดา้นการคงอยู่ทัง้ต่อองค์การ หวัหน้า และเพือ่นร่วมงาน (N = 245)  

  องค์การ  หวัหน้า  เพ่ือนร่วมงาน  

  b  t  p    b  t  p    b  t  p    

constant  2.90  57.45  .000    2.66  52.19  .000    2.68  48.90  .000    

OJ  .17  2.00  .047    .22  2.58  .010    .06  .59  .556    

COL  .33  3.44  .001    .34  3.47  .001    .43  3.79  .000    

OJxCOL  .08  .41  .682    .56  .38  .704    -.07  -.53  .595    

  R2= .12  

F(3, 241) =7.56, p= .000  

  R2= .12  

F(3, 241) =12.22, p= .000  

  R2= .09  

F(3241) =7.56, p= .001  

  

หมายเหต.ุ constant คือ คา่คงที;่ OJ คือ การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวม; COL คือ วฒันธรรมคติรวม
หมู;่ OJxCOL คือ อิทธิพลก ากบัของการรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมและวฒันธรรมคติรวมหมู่  

  
 จากตารางท่ี 10 พบวา่การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยู่
ท่ีมีตอ่องค์การ (b = .17, p < .05) และหวัหน้า (b = .22, p < .05) กลา่วคือหากบคุคลรับรู้วา่ตนได้รับความ
ยตุธิรรมโดยรวมจากองค์การก็มีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัทางด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่องค์การและหวัหน้า แตไ่ม่
พบอิทธิพลท านายความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่เพ่ือนร่วมงาน ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิาน 1c แค่
บางสว่น ได้แก่ 1ci และ 1cii  
 วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่เพ่ือนร่วมงาน (b = 
.43, p < .001) ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตตฐิาน 2aii ในขณะท่ีผลการวิเคราะห์กลบัพบวา่ วฒันธรรมคติ
รวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่องค์การ (b = .33, p < .01)  หวัหน้า (b = 
.34, p < .01) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิซึง่ตา่งจากท่ีคณะผู้วิจยัคาดหวงัไว้ เพราะบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรม
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คตริวมหมูส่งูมีแนวโน้มท่ีจะคงอยูเ่พราะต้องการรักษาความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและสร้างความผกูพนักบั
เพ่ือนร่วมงานในกลุม่อยา่งเหนียวแน่นมากกวา่ท่ีจะคงอยูเ่พราะผกูพนักบังานหรือหวัหน้า  
 อยา่งไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ พบวา่วฒันธรรมคตริวมหมูไ่มมี่อิทธิพลก ากบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านการคงอยู่ ทัง้ท่ีมีตอ่องค์การ, หวัหน้า 
และเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้จงึไมส่ามารถสนบัสนนุสมมตฐิาน 3ci, 3cii และ 3ciii   
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บทที่ 4 
อภปิรำยผลกำรวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจยัเร่ือง“ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ หวัหน้าและเพ่ือนร่วมงานโดยมีวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่เป็นตวัแปรก ากบั
ท่ีได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ในบทท่ีผา่นมาแล้ว สามารถอภิปรายผลการวิจยัตามสมมตฐิานได้ดงันี ้ 
  
สมมตฐิำนข้อที่ 1 การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั  
สมมติฐาน 1a การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันด้านจิตใจท่ีมีต่อองค์การ 
(1ai) หวัหน้า (1aii) และเพ่ือนร่วมงาน (1aiii)  

ผลการวิจยัสนับสนุนสมมติฐาน 1a ในทุกกลุ่มเป้าหมาย กล่าวคือ การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพนัด้านจิตใจท่ีมีต่อองค์การ (b = .70, p < .001 ) หัวหน้า (b = .78, p < 
.001) และเพ่ือนร่วมงาน (b = .36, p < .001) นั่นก็หมายความว่า ยิ่งบุคคลรับรู้ว่าตนได้รับความยุติธรรม
โดยรวมจากองค์การ (เช่น กระบวนการประเมินผลการท างานมีความยตุิธรรม การแบง่สรรรางวลัหรือปริมาณ
งานเหมาะสมกับผลงาน หัวหน้าปฏิบตัิต่อลูกน้องอย่างเคารพหรือให้เกียรติ  และการได้รับข้อมูลข่าวสาร
ครบถ้วน) จะส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทอุทิศตนให้แก่
องค์การมีความรู้สึกผูกพันเชิงอารมณ์ท่ีประสงค์จะอยู่ในองค์การ ท างานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน และเพ่ือน
ร่วมงานตอ่ไป เพราะอยากและเตม็ใจท่ีจะอยู่หรือบคุคลมีความผกูพนัด้านจิตใจตอ่องค์การ หวัหน้า และเพ่ือน
ร่วมงาน  

ผลการศึกษาครัง้นีส้อดคล้องกับการศึกษาของ Marzucco และคณะ (2014) พบว่าการรับรู้ความ
ยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจท่ีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 อย่างไรก็ตามงานวิจยัส่วนใหญ่ (เช่น Marzucco et al., 2014) มกัส ารวจแต่อิทธิพลของการรับรู้ความ
ยตุธิรรมตอ่ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การเท่านัน้ มิได้ศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความยตุิธรรมตอ่ความ
ผูกพันด้านอ่ืน ๆ เช่น หัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ทัง้ ๆ ท่ีนักวิจัยจ านวนหนึ่ง  (Becker, 1992; Reichers, 
1985) กล่าวว่า งานวิจยัด้านการผูกพนัควรศึกษาความผูกพนัหลาย ๆ เป้าหมาย เช่น องค์การ หวัหน้า และ
เพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้งานวิจยันีจ้งึตอ่ยอดองค์ความรู้ด้านความผกูพนัท่ีบคุคลมีต่อองค์การด้านจิตใจโดยพบว่า 
เม่ือบคุคลรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การโดยรวม ก็จะมีแนวโน้มสร้างความผกูพนัตอ่หวัหน้าและเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยเช่นกัน มิได้ รู้สึกผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การแต่เพียงอย่างเดียว ซึ่งตรงกับทฤษฎีสนาม  (Field 
theory) ของ Lewin (1943) ซึ่งกล่าวว่า บุคคลหรือเป้าหมายท่ีมีความใกล้ชิดกับบุคลากร เช่น หวัหน้าและ
เพ่ือนร่วมงาน มกัมีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดซึง่อาจสง่อิทธิพลตอ่เจตคตแิละพฤตกิรรมของบคุลากร  
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สมมตฐิาน 1b การรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ 
(1bi) หวัหน้า (1bii) และเพ่ือนร่วมงาน (1biii)  

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐาน  1b เพียง 2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่  องค์การ ( 1bi) และ
หวัหน้า (1bii) กลา่วคือ การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่
องค์การ (b = .36, p < .001) และหวัหน้า (b = .34, p < .001) นัน่ก็หมายความว่ายิ่งบคุคลรับรู้ว่าตนได้รับ
ความยตุิธรรมโดยรวมจากองค์การ (เช่น กระบวนการประเมินผลการมีความยุติธรรม การแบ่งสรรรางวลัหรือ
ปริมาณงานเหมาะสมกับผลงาน หัวหน้าปฏิบตัิต่อลูกน้องอย่างเคารพหรือให้เกียรติ และการได้รับข้อมูล
ขา่วสารครบถ้วน ) จะสง่ผลให้บคุคลรู้สกึวา่ตนมีพนัธะหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะต้องคงอยู่ มีความผกูพนั
เชิงหน้าท่ีท่ีจะอยู่กับองค์การ หวัหน้าต่อไป เพราะคิดว่าควรอยู่เพ่ือความเหมาะสมเชิงจริยธรรมหรือบุคคลมี
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่องค์การ และหวัหน้า  

แต่ผลการวิจยัไม่สนับสนุนสมมติฐาน 1biii ท่ีว่าการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกับ
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานอธิบายตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Blau, 1964) ท่ี
กล่าวว่า การแลกเปล่ียนความพึงพอใจ/ยินดีระหว่างกันด้วยความเช่ือในหลักการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
(reciprocity) บนพืน้ฐานของบรรทัดฐานทางจริยธรรม ซึ่งมักจะเก่ียวข้องกับผลตอบแทนท่ีเป็นสัญลักษณ์ 
ไม่ใช่สิ่งท่ีจบัต้องได้ (เช่น ค าชม การให้เกียรติ) จากองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (การรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การแบ่งสรรผลประโยชน์ ปฏิสมัพันธ์ และการได้รับข้อมูล) จดัเป็นแหล่งการ
แลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรกบัองค์การ หรือบคุลากรกับหวัหน้า คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
และด้านการแบง่สรรผลประโยชน์ทัง้สองด้านนีจ้ดัเป็นการแลกเปล่ียนระหวา่งบคุลากรกบัองค์การ ส่วนการรับรู้
ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ และการได้รับข้อมูลทัง้สองด้านนีจ้ดัเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรกับ
หวัหน้า ดงันัน้เม่ือบคุคลรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมจึงส่งผลให้เกิดความผูกพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ 
และหวัหน้าเพียงแค ่2 กลุ่มเป้าหมายเท่านัน้ แตไ่ม่ได้ท าให้บคุคลเกิดความรู้สึกผูกพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีต่อ
กลุม่เป้าหมายท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงาน   

นอกจากนี ้การท่ีพบเพียงอิทธิพลทางบวกของการรับรู้ความยตุิธรรมตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ี
มีตอ่องค์การและหวัหน้าเท่านัน้ อาจจะเป็นเพราะว่าความผกูพนัด้านบรรทดัฐานนัน้ สะท้อนถึงการท่ีบคุลากร
ปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์การเพราะรู้สึกว่าเป็นความรับผิดชอบหรือหน้าท่ีท่ีจะต้องภักดีและตอบแทนต่อ
องค์การ หรือบุคคลเป้าหมาย ท่ีลงทนุลงแรงกับตน (Meyer & Allen, 1991) ดงันัน้ จึงอาจเป็นไปได้ว่าเม่ือ
บุคคลรับรู้ว่าองค์การและหัวหน้าปฏิบัติกับตนอย่างยุติธรรม จึงรู้สึกว่ าตนควรคงอยู่ในองค์การเพ่ือคง
ความสมัพนัธ์นัน้ไว้  
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สมมติฐาน 1c การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกับความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่องค์การ 
(1ci) หวัหน้า(1cii) และเพ่ือนร่วมงาน (1ciii)  

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐาน 1c เพียง 2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ องค์การ (1ci) และหัวหน้า 
(1cii) กลา่วคือการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่องค์การ (b 
= .17, p < .05) และหวัหน้า (b = .22, p < .01) นัน่ก็หมายความว่าบคุคลรับรู้ว่าตนได้รับความยตุิธรรม
โดยรวมจากองค์การ (เช่น กระบวนการประเมินผลการท างานมีความยตุิธรรม การแบง่สรรรางวลัหรือปริมาณ
งานเหมาะสมกับผลงาน หัวหน้าปฏิบัติต่อลูกน้องอย่างเคารพหรือให้เกียรติ และการได้รับข้อมูลข่าวสาร
ครบถ้วน) จะสง่ผลให้บคุคลรู้สึกว่าจะต้องคงอยู่ในความสมัพนัธ์ เพราะว่าการออกจากองค์การจะต้องสญูเสีย
ต้นทุน หรือผลประโยชน์มากหากต้องออกจากองค์การหรือไม่ได้ท างานร่วมกับหวัหน้าคนเดิม หรือบุคคลมี
ความผกูพนัด้านการคงอยู่ตอ่องค์การ และหวัหน้าอธิบายตามทฤษฎีความเสมอภาค (Adam, 1965) ท่ีกล่าว
ว่า บคุคลมกัค านวณอตัราการลงแรง และผลลพัธ์ของตน แล้วน ามาเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนท่ีคนอ่ืนได้หาก
บุคคลรับรู้ว่าเกิดความยุติธรรมโดยรวม (การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการการแบ่งสรรผลประโยชน์ 
ปฏิสมัพนัธ์ และการได้รับข้อมูล) ซึ่งองค์ประกอบของการรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมเป็นการคิดค านวณอตัรา
การลงแรง และผลลพัธ์ของบุคคลระหว่างสิ่งท่ีตนเองได้ลงทนุให้แก่องค์การกับสิ่งท่ีตนเองได้รับจากองค์การ 
หรือสิ่งท่ีตนเองลงทนุให้แก่หวัหน้ากบัสิ่งท่ีตนเองได้รับจากหวัหน้าเทา่นัน้ ซึง่อาจจะเป็นเหตผุลท่ีผลการวิจยัพบ
อิทธิพลทางบวกต่อกลุ่มเป้าหมายเพียงแค่ 2 กลุ่ม (องค์การ และหัวหน้า) ดงันัน้ผลการวิจัยไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 1ciii ท่ีว่าการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันด้านการคงอยู่ท่ีมีต่อ
เพ่ือนร่วมงาน   

 
สมมตฐิาน 2a วฒันธรรมคติรวมหมู่มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจ (2ai) ความผกูพนัด้านการคง
อยู ่(2aii) และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (2aiii) ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน   

ผลการวิจยัสนบัสนุน 2a ในทุกด้านของความผกูพนัท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน กล่าวคือ วฒันธรรมคติรวม
หมู่มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจ (b = .35, p < .001) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (b = .43, p < 
.001) และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (b = .40, p < .001) ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน นัน่ก็หมายความว่า ยิ่งบคุคล
มีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมู่สงูก็จะรู้สึกมีความผกูพนัด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และด้านบรรทดัฐานตอ่เพ่ือน
ร่วมงานสูง ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า ความผูกพันของคนในสังคมคติรวมหมู่มักเกิดจากความผูกพันต่อเพ่ือน
ร่วมงานมากกว่าตวังาน (Bochner & Hejketh, 1994; Palilh, Hom, & Griffeth, 1991) แนวคิดนีชี้ใ้ห้เห็นว่า
ความผูกพนัต่อคนภายในกลุ่มส าหรับบุคคลในสงัคมคติรวมหมู่น าไปสู่ความผกูพนัท่ีมีต่อทีมงาน ซึ่งงานวิจยั
ของ Clugston และคณะ (2000) สนับสนุนแนวคิดนี ้โดยพบว่าวัฒนธรรมคติรวมหมู่มีอิทธิพลทางบวกกับ
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ความผกูพนัด้านจิตใจ ( β = .30, p < .001) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (β = .22, p< .001) และความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐาน (β = .18, p < .001)  

นอกจากนี ้ผลการวิเคราะห์ยงัพบวา่วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัด้านการคง
อยู่ตอ่องค์การ  (b = .33, p < .01)  และหวัหน้า < .01) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งตา่งจากท่ีคณะผู้วิจยั
คาดหวังไว้ เพราะบุคคลท่ีมีคะแนนวัฒนธรรมคติรวมหมู่สูงมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่เพราะต้องการรักษา
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าท่ีจะคงอยู่เพราะค านวณถึงผลได้ผลเสียท่ีตนได้จากองค์การหรือ
หวัหน้า แตง่านวิจยันีก้ลบัพบว่าบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมู่สงูก็มีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่ในองค์การต่อ
เพราะต้องการรักษาผลประโยชน์หรือความสมัพนัธ์ท่ีมีต่อองค์การและหวัหน้าด้วยเช่นกัน ซึ่งอาจอธิบายโดย
ทฤษฎีสนาม (Field theory) ของ Lewin (1943) ซึ่งกล่าวว่า บคุคลหรือเป้าหมายท่ีมีความใกล้ชิดกบับคุลากร 
เชน่ หนว่ยงาน หรือหวัหน้า  มกัมีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดซึง่อาจสง่อิทธิพลตอ่เจตคตแิละพฤตกิรรมของบคุลากร   

แม้วา่บคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูส่งูมกัจะผกูพนัและคงอยู่ในองค์การบนพืน้ฐานของหน้าท่ี
และศีลธรรมท่ีควรท ามากกว่าการค านวณถึงผลประโยชน์ (Hofstede, 1984) แตบุ่คคลท่ีมีวฒันธรรมแบบคติ
รวมหมูม่กัจะตระหนกัถึงการกระท าของตนและมีความเช่ือวา่ตนอาจจะมีทางเลือกอ่ืน ๆ น้อยหากต้องออกจาก
องค์การ หรือกลุม่ท่ีตนท างานด้วยไป (Bochner & Hesketh, 1994) จึงอาจท าให้ต้องคงอยู่กบัองค์การ หวัหน้า 
และเพ่ือนร่วมงานตอ่ไปเพราะกลวัจะเสียผลประโยชน์หรือความสมัพนัธ์ท่ีมีอยูไ่ป  
สมมติฐาน 2b วัฒนธรรมคติรวมหมู่ มีความอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อ
องค์การ (2bi) หวัหน้างาน (2bii) และเพ่ือนร่วมงาน (2biii)  

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐาน 2b ในทุกกลุ่มเป้าหมาย กล่าวคือ วัฒนธรรมคติรวมหมู่มีความ
อิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัด้านบรรทดัฐานต่อองค์การ (b = .23, p < .05) หวัหน้างาน (b = .29, p < 
.01) และเพ่ือนร่วมงาน (b = .40, p < .001) นัน่ก็หมายความว่า ถ้าบคุคลมีคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมู่สงูก็
จะมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานสูงไปด้วย ซึ่งอาจอธิบายได้
ว่า บุคคลในสงัคมคติรวมหมู่มีแนวโน้มสร้างความผูกพนัด้านบรรทดัฐานมากกว่าด้านจิตใจหรือด้านการคง
อยู่ Bochner และ Hesketh (1994) กล่าวว่า บคุคลในสงัคมคติรวมหมู่มีศีลธรรมและการระบตุวัตนทางสงัคม
กบัองค์การมากกวา่บคุคลในสงัคมปัจเจกนิยม Triandis และคณะ (1988a) กล่าวว่าความผกูพนัของบคุคลใน
สงัคมคติรวมหมู่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของภาระหน้าท่ีเน่ืองจากความผูกพนัด้านบรรทดัฐานนัน้มีพืน้ฐานมาจาก
หน้าท่ีและศีลธรรม งานวิจยัของ Clugston และคณะ (2000) สนบัสนนุแนวคิดดงักล่าวซึ่งพบว่า วฒันธรรมคติ
รวมหมู่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การ (β = .14, p < .01) หัวหน้า (β = 
.16, p < .01) และเพ่ือนร่วมงาน (β = .18, p < .001)   
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สมมตฐิาน 2c วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้า  
ผลการวิจยัไม่สนบัสนนุสมมติฐานนี ้กล่าวคือ วฒันธรรมคติรวมหมู่มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั

ด้านจิตใจท่ีมีต่อหัวหน้างาน (b = .10, ns) ผลการวิจัยท่ีพบขัดแย้งกับงานวิจัยของ Clugston และ
คณะ (2000) ท่ีพบว่าวัฒนธรรมคติรวมหมู่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันด้านจิตใจท่ีมีต่อหัวหน้าอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (β = .20, p < .01) นัน้ก็อาจเป็นเพราะว่าความใกล้ชิดท่ีบคุลากรมีตอ่หวัหน้า ท าให้บคุคล
ท่ีมีคะแนนวัฒนธรรมด้านคติรวมหมู่สูงจะสร้างความสัมพันธ์กับหัวหน้าและรู้สึกว่าหัวหน้าเปรียบเสมือน
สมาชิกกลุ่มของตน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะในสงัคมไทยยงัมีจดัระดบัให้บคุคลท่ีอยู่ในระดบัหวัหน้าเปรียบเสมือน
บคุคลอีกชัน้หนึ่ง ท าให้ไม่อาจมองหวัหน้างานให้อยู่ในระดบักลุ่มเดียวกนัระดบัเดียวกันได้ ซึ่งท าให้ไม่พบผล
อิทธิพลท านายความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้าได้มากเทา่กบัเพ่ือนร่วมงาน  
สมมติฐานข้อท่ี 3a วฒันธรรมคติรวมหมู่ก ากบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมและความ
ผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ (3ai), หวัหน้า (3aii) และเพ่ือนร่วมงาน (3aiii) โดยอิทธิพลของการรับรู้ความ
ยตุธิรรมโดยรวมท่ีมีตอ่ความผกูพนัจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูต่ ่ากวา่วฒันธรรมคตริวมหมูท่ี่สงู  

ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 3aiii คือ พบอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมคตริวมหมู่ตอ่ความสมัพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมกบัความผูกพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
(b = -.29, p < .05) เพียงอย่างเดียวเทา่นัน้  แสดงให้เห็นวา่ เม่ือผู้ ท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูท่ี่ต ่ารับรู้
ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวมสงูก็จะยิ่งมีความผกูพนัด้านจิตใจตอ่เพ่ือนร่วมงานในขณะท่ีไมพ่บ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวมและความผกูพนัด้านจิตใจตอ่เพ่ือนร่วมงานในผู้
ท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูส่งู ซึง่สอดคล้องกบัมมุมองของสิ่งตอบแทน (Instrumental Perspective) ท่ี
กลา่ววา่บคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมปัจเจกนิยมสงูหรือคตริวมหมูต่ ่ามักให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ของ
ตนเองและให้ความส าคญักบัความยตุธิรรม (Adams, 1965; Blau, 1964; Foa & Foa, 1974, 
1980; Homans, 1961, 1974; Thibaut & Walker, 1975, 1978) ดงันัน้เม่ือบคุคลเหล่านีม้กัจะไวตอ่การรับรู้
ความยตุธิรรม นัน่คือ หากตนถกูปฏิบตัิอยา่งยตุธิรรมมากย่ิงเทา่ไรก็จะยิ่งตอบแทนกลบัทางบวกมากยิ่ง
เทา่นัน้ ในขณะท่ีบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคตริวมหมูส่งูจะให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ของกลุม่ และ
ความกลมเกลียวเป็นส าคญั จงึท าให้อิทธิพลของการรับรู้ความยตุธิรรมตอ่เจตคตหิรือพฤตกิรรมการท างาน
น้อยกวา่บคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมปัจเจกนิยมสงู (Marcus & Kitayama, 1991)   

นอกจากนี ้สาเหตท่ีุพบเพียงอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมด้านคติรวมหมู่ตอ่ความสมัพนัธ์ระหว่างการ
รับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวมและความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานเท่านัน้ แตไ่ม่พบในความ
ผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีต่อองค์การและหวัหน้า อาจจะเป็นเพราะว่า บคุคลท่ีมีคะแนนคติรวมหมู่ต ่า (ปัจเจกนิยม
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สงู) มกัจะให้ความส าคญักับความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจในกลุ่มท่ีตนเป็นสมาชิก และเข้าไปมีปฏิสมัพนัธ์  (เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน) มากกวา่ องค์การ หรือหวัหน้า (Clugston et al., 2000)   

 
สมมติฐานข้อท่ี 3b วฒันธรรมคติรวมหมู่ก ากบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมและความ
ผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ท่ีมีตอ่องค์การ (3bi), หวัหน้า (3bii) และเพ่ือนร่วมงาน (3biii) โดยอิทธิพลของการรับรู้
ความยตุิธรรมโดยรวมท่ีมีตอ่ความผูกพนัจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมู่ต ่ากว่าวฒันธรรมคติรวมหมู่ท่ี
สงู  

ผลการวิจัยไม่สนับสนุนสมมติฐานทัง้ 3 ข้อ โดยไม่พบอิทธิพลก ากับของวฒันธรรมคติรวมหมู่ต่อ
ความสมัพนัธ์ของการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน นัน่ก็คือ ไม่พบความแตกตา่ง
ระหวา่งบคุคลท่ีมีคะแนนวฒันธรรมคติหมู่สงูและต ่า ในอิทธิพลของการรับรู้ความยตุิธรรมตอ่ความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐานรวม แตพ่บเพียงอิทธิพลหลกัของการรับรู้ความยตุิธรรมตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่องค์การ
และหวัหน้า ซึง่อาจอธิบายได้โดยทฤษฎีแลกเปล่ียนทางสงัคม (Blau 1964; Gouldner, 1960) ท่ีกล่าวว่าบคุคล
มกัยินดีท่ีจะแลกเปล่ียนหรือตอบแทนซึง่กนัและกนับนพืน้ฐานขอบบรรทดัฐานทางจริยธรรม ซึ่งอาจเป็นไปได้ท่ี
ไม่ว่าบคุคลจะมีคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมู่สงูหรือต ่าก็มีแนวโน้มท่ีจะให้ความส าคญักบัการแลกเปล่ียนทาง
สงัคม เม่ือรับรู้ว่าองค์การ หรือหวัหน้า ปฏิบตัิต่อตนเองอย่างยุติธรรมหรือให้เกียรติ จึงรู้สึกว่าเป็นหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีตนควรตอบแทนด้วยการคงอยูใ่นองค์การและคงความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า   

อย่างไรก็ตาม การท่ีงานวิจยันีพ้บเพียงอิทธิพลหลกัของการรับรู้ความยตุิธรรมและวฒันธรรมคติรวม
หมู่ต่อความผูกพนัด้านบรรทดัฐานต่อองค์การและหวัหน้านัน้  อาจเป็นเพราะการวิเคราะห์อิทธิพลก ากบัส่วน
ใหญ่นัน้มักพบขนาดของอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ค่อนข้างต ่า  ซึ่งควรต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ขึน้เพ่ือพบ
อิทธิพลก ากบั (Fox, Spector & Miles, 2001)  
 สมมตฐิานข้อท่ี 3c. วฒันธรรมคตริวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยตุิธรรมโดยรวมและความ
ผกูพนัด้านการคงอยู่ ท่ีมีตอ่องค์การ (3ci), หวัหน้า (3cii) และเพ่ือนร่วมงาน (3ciii) โดยอิทธิพลของการรับรู้
ความยตุิธรรมโดยรวมท่ีมีตอ่ความผูกพนัจะสงูเม่ือคะแนนวฒันธรรมคติรวมหมู่ต ่ากว่าวฒันธรรมคติรวมหมู่ท่ี
สงู  

ผลการวิจยัไม่สนบัสนุนสมมติฐานทัง้ 3 ข้อ โดยท่ีไม่พบอิทธิพลก ากับของวฒันธรรมคติรวมหมู่ต่อ
ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมกับความผูกพันด้านการคงอยู่  อาจอธิบายได้ทฤษฎี
แลกเปล่ียนทางสังคม (Blau 1964; Gouldner, 1960) เช่นเดียวกัน บุคคลจะคงอยู่กับองค์การเน่ืองจาก
ได้เปรียบเทียบระหว่างผลดี-ผลเสียของการท่ีจะต้องออกจากองค์การ หวัหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงานแล้ว การ
ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับนัน้อาจเ ป็นความคิดหลักของบุคคลไม่ว่าจะมีคะแนน
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วฒันธรรมคติรวมหมู่ท่ีสงูหรือต ่าก็ตาม หากรู้สึกว่าตนเองได้รับความยตุิธรรมท่ีไม่เพียงพอ หรือผลประโยชน์ท่ี
ได้รับนัน้ไมมี่ความยตุธิรรมก็จะมีความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่ต ่า  

อย่างไรก็ตาม อย่างท่ีกล่าวข้างต้นว่า งานวิจยันีพ้บเพียงอิทธิพลหลักของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวมและวฒันธรรมคติรวมหมู่ตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยู่ แตไ่ม่พบอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรม
คติรวมหมู่ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมและความผูกพันด้านการคงอยู่  อาจเป็น
เพราะการวิเคราะห์อิทธิพลก ากบันัน้มกัต้องอาศยักลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่เพ่ือท่ีจะพบอิทธิพลก ากบั (Fox et 
al., 2001) ดงันัน้งานวิจยัด้านการรับรู้ความยตุธิรรม วฒันธรรมด้านปัจเจกนิยม-คติรวมหมู่และความผกูพนัใน
องค์การอ่ืน ๆ ตอ่ไปอาจพบผลการวิเคราะห์ท่ีแตกตา่งออกไป  
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บทที่ 5  

สรุปผลกำรวิจัยข้อจ ำกัดและข้อเสนอแนะ  

วตัถปุระสงค์ของการวิจยั  

การวิจยัเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมกบัความผกูพนัตอ่องค์การโดยมี
วฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมูเ่ป็นตวัแปรก ากบั  

สมมตฐิำนกำรวิจัย  

สมมตฐิำนข้อที่ 1การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั  

สมมตฐิาน 1a การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่
องค์การ (1ai) หวัหน้า (1aii) และเพ่ือนร่วมงาน (1aiii)  

สมมตฐิาน 1b  การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่
องค์การ (1bi) หวัหน้า (1bii) และเพ่ือนร่วมงาน (1biii)  

สมมตฐิาน 1c  การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่
องค์การ (1ci) หวัหน้า (1cii) และเพ่ือนร่วมงาน (1ciii)  

สมมตฐิำนข้อที่ 2 วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั  

สมมตฐิาน 2a วฒันธรรมคติรวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจ (2ai) ความผกูพนั
ด้านการคงอยู่ (2aii) และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (2aiii) ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน   

สมมตฐิาน 2b วฒันธรรมคติรวมหมูมี่ความอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่
องค์การ (2bi) หวัหน้างาน (2bii) และเพ่ือนร่วมงาน (2biii)  

สมมตฐิาน 2c วฒันธรรมคติรวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้า  

สมมตฐิำนข้อที่ 3 วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรม
ในองค์การกบัความผกูพนั  

สมมตฐิาน 3a วฒันธรรมคติรวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและ
ความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ (3ai) หวัหน้า (3aii) และเพ่ือนร่วมงาน (3aiii)  

สมมตฐิาน 3b วฒันธรรมคติรวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและ
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานท่ีมีตอ่องค์การ (3bi) หวัหน้า (3bii) และเพ่ือนร่วมงาน (3biii)  

สมมตฐิาน 3c วฒันธรรมคติรวมหมูก่ ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและ
ความผกูพนัด้านการคงอยูท่ี่มีตอ่องค์การ (3ci) หวัหน้า (3cii) และเพ่ือนร่วมงาน (3ciii)   
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เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย 4 สว่น ได้แก่ 
1. แบบสอบถามข้อมลูส่วนตวัของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ เพศ อายรุะดบัการศกึษา ลกัษณะงานท่ีท า 

หนว่ยงานสงักดั ต าแหนง่ประเภทธุรกิจท่ีท างานอยู ่รายได้ตอ่เดือนระยะเวลาท่ีท างานในองค์การปัจจบุนั และ
ระยะเวลาท่ีท างานในอาชีพ 

2. มาตรวดัการรับรู้ความยตุิธรรม ของ Colquitt (2001)  
3. มาตรวดัความผกูพนั ของ Clugston และคณะ (2000)  
4. มาตรวดัวฒันธรรมปัจเจกนิยม-คตริวมหมู ่ของ Clugston และคณะ (2000)  

 
วิธีกำรด ำเนินงำนวิจัย  

การเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นีค้ณะผู้ วิจยัได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานท่ี
ท างานในองค์การของภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและเอกชน ทัง้ชายและหญิงใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน   250 คนและใช้
วิธีการสุม่กลุม่ตวัอยา่งแบบวิธีการคดัเลือกแบบบงัเอิญ (Accidental Selection) และวิธีการคดัเลือกแบบลกูโซ ่
(Snowball Selection) โดยน าเคร่ืองมือในการวิจยัท่ีผ่านการทดสอบคณุภาพแล้วน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อน าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไว้   

  

การวิเคราะห์ข้อมูล หรือสถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศกึษาครัง้นีต้้องการศกึษาเพ่ือตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ

กบัความผกูพนัโดยมีวฒันธรรมคตริวมหมูเ่ป็นตวัแปรก ากบั โดยการใช้โปรแกรม SPSS และ Process ในการ

วิเคราะห์สถิต ิดงันี ้

1. เตรียมพร้อมข้อมลูโดยการวิเคราะห์คา่สถิตเิบือ้งต้นของการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม

ความผกูพนัทัง้ 9 ด้าน และวฒันธรรมคตริวมหมู ่เพ่ือตรวจสอบคา่ missing values, mean, standard 

deviation, skewness และ kurtosis 

2. ทดสอบคา่สดุโตง่หรือคา่ผิดปกตเิชิงพห ุ(Multivariate outliers) ของแตล่ะบคุคลเพื่อคดักรองข้อมลู

ท่ีมีคา่ผิดปกต ิโดยใช้การวิเคราะห์ Mahalanobis Distance Test (D2) 

3. ทดสอบคา่ความเท่ียงของตวัแปรการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม ความผกูพนั 9 ด้าน และ

วฒันธรรมคตริวมหมู่ 
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4. ทดสอบความแปรปรวนของประเภทอตุสาหกรรมด้วยสถิต ิOne way ANOVA เพ่ือพิจารณาวา่ควร

น าตวัแปรประเภทอตุสาหกรรมมาเป็นตวัแปรควบคมุเม่ือท านายความผกูพนัแตล่ะด้านหรือไม่ 

5. ทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัทัง้ 9 ด้าน ระหวา่งเพศ ด้วยสถิต ิIndependent Samples t-

test เพ่ือพิจารณาวา่ควรน าตวัแปรเพศมาเป็นตวัแปรควบคมุเม่ือท านายความผกูพนัแตล่ะด้านหรือไม่ 

6. ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ถดถอยอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ (Moderated Regression 

Analysis) โดยโปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) 

  

ผลกำรวิจัย  

1.การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่องค์การ (b = .70,p 
< .001) หวัหน้า (b = .78, p < .001) และเพ่ือนร่วมงาน (b = .36, p < .001) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

2. การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทัดฐานท่ีมีตอ่องค์การ (b 
= .36, p< .001) และหวัหน้า (b = .35, p< .001) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

3. การรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านการคงอยู่ท่ีมีตอ่องค์การ (b = 
.17, p< .05) และหวัหน้า (b = .22, p< .05) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

4. วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจ (b = .35, p < .001) ความผกูพนั
ด้านการคงอยู่ (b = .43, p < .001) และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (b = .40, p < .001) ท่ีมีตอ่เพ่ือน
ร่วมงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

5. วฒันธรรมคตริวมหมูมี่ความอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตอ่องค์การ (b = .23, 
p < .05) หวัหน้างาน (b = .29, p < .01) และเพ่ือนร่วมงาน (b = .40, p < .001) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

6. วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่หวัหน้างาน (b = .10, ns) 
อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ  

7. วฒันธรรมคตริวมหมูมี่อิทธิพลก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและความ
ผกูพนัด้านจิตใจท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน (b = -.29, p < .05) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตแิตไ่มพ่บวา่อิทธิพลก ากบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและความผกูพนัด้านจิตใจตอ่องค์การและหวัหน้า  

8.วฒันธรรมคติรวมหมูไ่มมี่อิทธิพลก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและ
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ทัง้ท่ีมีตอ่องค์การ, หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงาน  

9.วฒันธรรมคติรวมหมูไ่มมี่อิทธิพลก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมและ
ความผกูพนัด้านการคงอยู่ ทัง้ท่ีมีตอ่องค์การ, หวัหน้า และเพื่อนร่วมงาน  
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ข้อจ ำกัดของงำนวิจัย  

1.งานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศกึษาอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมคตริวมหมูท่ี่มีตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ความยตุธิรรมและความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ หวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน แตก่ลบัพบอิทธิพลหลกัของ
วฒันธรรมคตริวมหมูแ่ละการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมตอ่ความผกูพนัท่ีบคุคลมีตอ่องค์การ หวัหน้าและเพ่ือน
ร่วมงานมากกวา่อิทธิพลก ากบัซึง่อาจเป็นเพราะงานวิจยัท่ีวิเคราะห์อิทธิพลก ากบัมกัพบขนาดอิทธิพล
ปฏิสมัพนัธ์คอ่นข้างต ่าจงึจ าเป็นต้องอาศยัขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีใหญ่เพ่ือพบอิทธิพลก ากบั (Fox et al., 2001)  

2. กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง (61.2%) แตจ่ากผลการวิเคราะห์ Independent-Samples t-
test ไมพ่บความแตกตา่งระหวา่งเพศหญิง (N = 150) และเพศชาย (N = 95) ในตวัแปรความผกูพนัทัง้ 9 
องค์ประกอบ และในตวัแปรวฒันธรรมคตริวมหมู่ (โปรดดภูาคผนวก ซ) 
 

 

ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัย  

1. งานวิจยัในอนาคตควรศกึษาอิทธิพลก ากบัของตวัแปรความแตกตา่งระหวา่งบคุคลทางวฒันธรรม
ด้านอ่ืน ๆ เชน่ ระยะหา่งทางอ านาจ (power distance) ความเป็นชาย-หญิง (masculinity and femininity) 
เป็นต้น  

2. งานวิจยัในอนาคตควรศกึษาการรับรู้ความยตุธิรรมโดยรวมกบัตวัแปรเจตคตใินการท างานด้านอ่ืน 
ๆ เชน่ ความตัง้ใจท่ีจะออกจากงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นต้น  
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แบบส ารวจความคิดเหน็ในการท างาน 

ค าชีแ้จง 

 แบบส ำรวจชดุนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือส ำรวจควำมคดิเห็นในกำรท ำงำนของคนท ำงำนในองค์กำรไทย
ซึง่เป็นโอกำสให้ท่ำนได้ส ำรวจควำมคดิเห็นของทำ่นในด้ำนกำรท ำงำนมีวตัถปุระสงค์เพ่ือใช้ประโยชน์
ทำงกำรศกึษำวิจยัของนิสิตคณะจิตวิทยำ จฬุำลงกรณ์มหำวิทยำลยัเทำ่นัน้ โปรดตอบแบบส ำรวจทกุข้อ
และตอบตรงตำมควำมรู้สกึของตวัท่ำนมำกท่ีสดุ (ไมมี่ค ำตอบท่ีถกูหรือผิด) ค ำตอบของทำ่นจะถกูเก็บเป็น
ควำมลบัและจะไมส่ง่ผลใดๆตอ่ตวัทำ่น และองค์กำรของทำ่นทัง้สิน้ ทัง้นีก้ำรน ำเสนอผลกำรวิจยัจะเป็นใน
ลกัษณะของกำรวิเครำะห์ภำพรวมและไมมี่กำรแสดงข้อมลูรำยบคุคล 

ส่วนที่ 1  

โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน หน้าข้อความและเตมิข้อความลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็น
จริงของท่าน (โปรดตอบให้ครบทุกข้อ) 

1. เพศ   ชำย   หญิง 

2. อำย ุ  .................................. ปี 

3. ระดบักำรศกึษำ ต ่ำกว่ำมธัยมปลำย มธัยมปลำย/เทียบเท่ำ 

   ปริญญำตรี/เทียบเทำ่  ปริญญำโท ปริญญำเอก 

4.ลกัษณะงำนท่ีท ำ งำนประจ ำ (Full-time) งำนชัว่ครำว (Part-time) 

   งำนเป็นกะ (Shift-work) อ่ืนๆ โปรดระบ ุ.......................... 

5. หนว่ยงำนท่ีสงักดั       ภำครัฐ      ภำคเอกชน      รัฐวิสำหกิจ 

อ่ืนๆ โปรดระบ ุ............................................. 

6. ต ำแหนง่   พนกังำน/ลกูจ้ำงทัว่ไป หวัหน้ำงำน/หวัหน้ำแผนก 

    ผู้จดักำร/บริหำรระดบัสงู อ่ืนๆ โปรดระบ ุ.......................... 



7. ท่ำนท ำงำนอยูใ่นธุรกิจประเภทใด 

 อตุสำหกรรมกำรเกษตร (เชน่ เกษตรกรรม, ป่ำไม้, ประมง) 

 อตุสำหกรรมกำรผลิต (เช่น ผลิตภณัฑ์อำหำร, เคร่ืองแตง่กำย, เคร่ืองจกัร, ยำสบู, สิ่งทอ, กระดำษ,     
กำรพิมพ์, โฆษณำ, วสัดอุปุกรณ์ตำ่งๆ, เคมีภณัฑ์, โลหะ, ยำนยนตร์, เฟอร์นิเจอร์, อปุกรณ์วิทยโุทรทศัน์
และกำรส่ือสำร ฯลฯ) 

 สำธำรณปูโภค (เชน่ ไฟฟ้ำ, กำรประปำ, พลงังำน) 

 กำรเป็นตวักลำงทำงกำรเงิน (เชน่ ธนำคำร, ประกนัภยั) 

กำรบริหำรรำชกำร และกำรป้องกนัประเทศ (เชน่ ข้ำรำชกำร, ต ำรวจ, ทหำร) 

 กำรศกึษำ (เชน่ มหำวิทยำลยั, โรงเรียน) 

 กำรก่อสร้ำงและอสงัหำริมทรัพย์ (เชน่ กำรซือ้-ขำย, ให้เชำ่, พฒันำท่ีดนิ, และสิ่งก่อสร้ำง) 

ด้ำนสำรธำรณสขุ และสงัคมสงเครำะห์ (เชน่ โรงพยำบำล, ทนัตกรรม, สตัวแพทย์, งำนสงัคมสงเครำะห์) 

กำรค้ำสง่/ค้ำปลีก 

 โรงแรม และภตัตำคำร 

 กำรขนสง่ สถำนท่ีเก็บสินค้ำและกำรคมนำคม (เชน่ กำรไปรษณีย์, โทรคมนำคม, กิจกำรด้ำนธุรกิจกำร
ทอ่งเท่ียว) 

 อ่ืนๆ โปรดระบ ุ   ......................................................................................................... 

8. รำยได้ตอ่เดือน  น้อยกวำ่ 15,000  15,001-25,000  25,001-35,000 

    35,001-45,000  45,001-55,000  55,001-65,000 

    65,001-75,000  75,001-85,000  85,001 ขึน้ไป 

 



7. ท่ำนท ำงำนในองค์กำรหรือบริษัทนีม้ำนำน    ............................................. ปี/เดือน 

8. ทำ่นท ำงำนอำชีพนีม้ำนำน  ............................................. ปี/เดือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ส่วนที่ 2  
ตอนที่ 1 

ค าชีแ้จง: ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้อและวงกลมล้อมรอบหมายเลข “1, 2, 3, 4, 5” ที่ตรง
กับตัวท่านมากท่ีสุดเก่ียวกับงานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจบันเพียงหมายเลขเดียวในแต่ละข้อ และ
โปรดตอบให้ครบทุกข้อ 

ในข้อค ำถำมตอ่ไปนี ้ค ำวำ่ “ผลลพัธ์” หมำยถึง “ผลลพัธ์ท่ีทำ่นได้จำกกำรท ำงำน เชน่ คำ่จ้ำง 
ผลประโยชน์ กำรเล่ือนต ำแหนง่กำรประเมินผลกำรปฏิบตัิงำน เป็นต้น” สว่นค ำวำ่ “กระบวนกำร” หมำยถึง 
“กระบวนกำรตำ่ง ๆท่ีหวัหน้ำคนปัจจบุนัของทำ่นใช้ตดัสินใจในกำรจดัสรรเงินเดือน ผลประโยชน์กำรเล่ือน
ต ำแหนง่ ปริมำณงำน และกำรประเมินผลกำรปฏิบตังิำน” 

โปรดใช้มำตรประมำณคำ่ข้ำงลำ่งเพื่อแสดงควำมรู้สกึของทำ่นตอ่ข้อควำมดงัตอ่ไปนี ้
 ให้วงกลมรอบตวัเลข 1 หำกทำ่นคิดวำ่ข้อควำมดงักลำ่วตรงกบัตวัท่ำนระดบัน้อยมำก 
 ให้วงกลมรอบตวัเลข 2 หำกทำ่นคิดวำ่ข้อควำมดงักลำ่วตรงกบัตวัท่ำนระดบัน้อย 

ให้วงกลมรอบตวัเลข 3 หำกทำ่นคิดวำ่ข้อควำมดงักลำ่วตรงกบัตวัท่ำนระดบัปำนกลำง 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 4 หำกทำ่นคิดวำ่ข้อควำมดงักลำ่วตรงกบัตวัท่ำนระดบัมำก 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 5 หำกทำ่นคิดวำ่ข้อควำมดงักลำ่วตรงกบัตวัท่ำนระดบัมำกอย่ำงยิ่ง 

 

 
ระดบัไหนท่ี..... 

ระดบั
น้อย
มำก 

1 

ระดบั
น้อย 

 
2 

ระดบั
ปำน
กลำง 

3 

ระดบั
มำก

  
4 

ระดบัมำก
อย่ำงย่ิง 

 
5 

1. คณุสำมำรถแสดงควำมคิดเห็นและควำมรู้สกึระหวำ่ง
กระบวนกำรเหลำ่นัน้  

1 2 3 4 5 

2. คณุมีอิทธิพลตอ่ผลลพัธ์ท่ีได้จำกกระบวนกำรเหลำ่นัน้  1 2 3 4 5 

3. กระบวนกำรเหลำ่นัน้ถกูใช้อย่ำงคงเส้นคงวำ 1 2 3 4 5 

4. กระบวนกำรเหลำ่นัน้ปรำศจำกควำมล ำเอียง/อคติ  1 2 3 4 5 

5. กระบวนกำรเหลำ่นัน้ตัง้อยู่บนพืน้ฐำนของข้อมลูที่ถกูต้อง 
แมน่ย ำ  

1 2 3 4 5 



 

ระดบัไหนท่ี..... 

ระดบั
น้อย
มำก 

1 

ระดบั
น้อย 

 
2 

ระดบั
ปำน
กลำง 

3 

ระดบั
มำก

  
4 

ระดบัมำก
อย่ำงย่ิง 

 
5 

6. คณุสำมำรถเรียกร้องถงึผลลพัธ์ท่ีได้จำกกระบวนกำรเหลำ่นัน้  1 2 3 4 5 

7. กระบวนกำรเหลำ่นัน้รักษำมำตรฐำนทำงจริยธรรมและ
ศีลธรรม  

1 2 3 4 5 

8. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้สะท้อนให้เห็นถงึควำมพยำยำมท่ีคณุทุ่มเท
ให้กบังำน  

1 2 3 4 5 

9. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้เหมำะสมกบังำนท่ีคณุท ำเสร็จ  1 2 3 4 5 

10. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้สะท้อนให้เห็นถงึสิ่งท่ีคณุทุ่มเทให้องค์กร 1 2 3 4 5 

11. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้เหมำะสมกบักำรปฏิบตัิงำนของคณุ 1 2 3 4 5 

12. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุปฏิบตัิตอ่คณุอย่ำง
สภุำพ  

1 2 3 4 5 

13. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุปฏิบตัิตอ่คณุอย่ำง
ให้เกียรติ  

1 2 3 4 5 

14. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุปฏิบตัิตอ่คณุด้วย
ควำมเคำรพ  

1 2 3 4 5 

15. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุอดกลัน้ท่ีจะไมพ่ดู
หรือวิจำรณ์เก่ียวกบัคณุอย่ำงไมเ่หมำะสม  

1 2 3 4 5 

16. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุพดูคยุสื่อสำรกบั
คณุอย่ำงตรงไปตรงมำ  

1 2 3 4 5 

17. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุอธิบำยถงึ
กระบวนกำรตำ่ง ๆ อย่ำงละเอียดถ่ีถ้วน  

1 2 3 4 5 

18. ค ำอธิบำยของหวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุท่ี
เก่ียวกบักระบวนกำรตำ่ง ๆ มีเหตผุล  

1 2 3 4 5 

19. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรของคณุบอกรำยละเอียดเก่ียวกบั
กระบวนกำรตำ่ง ๆ ได้ทนัเวลำ  

1 2 3 4 5 

20. หวัหน้ำหรือผู้จดักำรคนปัจจบุนัของคณุดเูหมือนท่ีจะ
สื่อสำรตำมควำมต้องกำรท่ีเฉพำะเจำะจงของคณุ  

1 2 3 4 5 



ตอนที่ 2 

ค ำชีแ้จง: ข้อค ำถำมต่อไปนีแ้สดงถึงควำมรู้สึกท่ีท่ำนมีเก่ียวกับองค์กำรท่ีท่ำนท ำงำนอยู่ในปัจจุบัน

โปรดใช้มำตรประมำณค่ำข้ำงล่ำงเพ่ือแสดงควำมรู้สึกของท่ำนต่อข้อควำมดังต่อไปนี ้

ให้วงกลมรอบตวัเลข 1 หำกทำ่นไมเ่ห็นด้วยอยำ่งยิ่ง 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 2 หำกทำ่นไมเ่ห็นด้วย 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 3 หำกทำ่นเห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยเทำ่ ๆ กนั 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 4 หำกทำ่นเห็นด้วย 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 5 หำกทำ่นเห็นด้วยอยำ่งยิ่ง 

 
 

ข้อควำม 

ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่ำง
ย่ิง 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

  
 
 
 
 
 

2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
เท่ำ ๆ กนั 

3 

เห็น
ด้วย

  
 

4 

เห็นด้วย
อย่ำงย่ิง 
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1. ฉนัจะมีควำมสขุมำก ถ้ำได้ใช้เวลำท่ีเหลือในอำชีพของฉนักบั
องค์กำรนี ้

1 2 3 4 5 

2. ฉนัรู้สกึสนกุกบักำรพดูคยุเร่ืองเก่ียวกบัองค์กำรของฉนักบั
บคุคลภำยนอก 

1 2 3 4 5 

3. ฉนัรู้สกึรำวกบัวำ่ปัญหำขององค์กำรนีเ้ป็นปัญหำของฉนั 1 2 3 4 5 

4. องค์กำรนีม้ีควำมหมำยกบัฉนัอย่ำงมำก 1 2 3 4 5 

5. ฉนัรู้สกึผกูพนักบัองค์กำรนี ้ 1 2 3 4 5 

6. ฉนัเช่ือวำ่คนเรำจะต้องภกัดีตอ่องค์กำรท่ีตนท ำงำนอยู่ 1 2 3 4 5 

7. กำรย้ำยจำกองค์กำรหนึง่ไปอีกองค์กำรหนึง่ ดเูหมือนจะเป็น
กำรผิดจรรยำบรรณ 

1 2 3 4 5 

8. หำกฉนัได้รับกำรเสนองำนท่ีดกีวำ่จำกท่ีอื่น ฉนัคงจะไมรู้่สกึดี
ท่ีต้องลำออกจำกองค์กำรของฉนั 

1 2 3 4 5 

9. ฉนัรู้สกึถงึข้อผกูมดัทำงจริยธรรมท่ีท ำให้ฉนัคงอยู่กบัองค์กำร
นี ้

1 2 3 4 5 



 
 

ข้อควำม 

ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่ำง
ย่ิง 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

  
 

2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
เท่ำ ๆ กนั 

3 

เห็น
ด้วย

  
 

4 

เห็นด้วย
อย่ำงย่ิง 

 
 

5 
10. ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคำ่ของควำมภกัดีต่อองค์กำรเดียว 1 2 3 4 5 

11. ผลเสียอย่ำงหนึง่ของกำรลำออกจำกองค์กำรนีค้ือกำรขำด
ทำงเลือกท่ีมีอยู่ไป 

1 2 3 4 5 

12. กำรท่ีฉนัอยู่กบัองค์กำรในตอนนี ้เป็นเร่ืองของควำมจ ำ
เป็นมำกพอๆกนักบัควำมต้องกำร 

1 2 3 4 5 

13. ฉนัรู้สกึวำ่ฉนัมทีำงเลือกน้อยเกินไป ท่ีจะพิจำรณำไปจำก
องค์กำรนี ้

1 2 3 4 5 

14. กำรจะลำออกต้องมีกำรสละประโยชน์สว่นตวั เพรำะ
องค์กำรอื่นอำจไมเ่สนอผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉนัได้รับ
จำกท่ีน่ี 

1 2 3 4 5 

15. กำรลำออกจำกองค์กำรในอนำคตอนัใกล้อำจสง่ผล
เสียหำยอย่ำงมำกส ำหรับฉนั  

1 2 3 4 5 

16. ฉนัจะมีควำมสขุมำกท่ีได้ใช้เวลำท่ีเหลือของอำชีพของฉนั 
ท ำงำนกบัหวัหน้ำปัจจบุนัของฉนั 

1 2 3 4 5 

17. ฉนัรู้สกึสนกุกบักำรพดูคยุเร่ืองเก่ียวกบัหวัหน้ำของฉนักบั
บคุคลภำยนอก 

1 2 3 4 5 

18. ฉนัรู้สกึรำวกบัวำ่ปัญหำของหวัหน้ำเป็นปัญหำของฉนั 1 2 3 4 5 

19. กำรได้ท ำงำนกบัหวัหน้ำของฉนั มีควำมหมำยกบัฉนัอย่ำง
มำก 

1 2 3 4 5 

20. ฉนัรู้สกึผกูพนักบัหวัหน้ำของฉนั 1 2 3 4 5 

21. ฉนัเช่ือวำ่คนเรำจะต้องภกัดีตอ่หวัหน้ำของตนเสมอ 1 2 3 4 5 

22. กำรเปลี่ยนหวัหน้ำ ดจูะเป็นกำรผิดจรรยำบรรณส ำหรับฉนั 1 2 3 4 5 



 
 

ข้อควำม 

ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่ำง
ย่ิง 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

  
 

2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
เท่ำ ๆ กนั 

3 

เห็น
ด้วย

  
 

4 

เห็นด้วย
อย่ำงย่ิง 
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23. หำกฉนัได้รับกำรเสนองำนท่ีดกีวำ่จำกท่ีอื่น ฉนัคงจะรู้สกึไม่
ถกูต้องท่ีต้องจำกหวัหน้ำของฉนั 

1 2 3 4 5 

24. ฉนัรู้สกึถงึข้อผกูมดัทำงจริยธรรมท่ีท ำให้ฉนัคงอยู่กบั
หวัหน้ำคนนี ้

1 2 3 4 5 

25. ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคำ่ของกำรยงัคงควำมภกัดีท่ีมีตอ่
หวัหน้ำ 

1 2 3 4 5 

26. ผลเสียอย่ำงหนึง่ของกำรไมไ่ด้ท ำงำนกบัหวัหน้ำ คือกำร
ขำดทำงเลือกท่ีท่ีมีอยู่ไป 

1 2 3 4 5 

27. กำรอยู่กบัหวัหน้ำของฉนัในตอนนี ้เป็นเร่ืองของควำมจ ำ
เป็นมำกพอๆกนักบัควำมต้องกำร 

1 2 3 4 5 

28. ฉนัรู้สกึวำ่ฉนัมทีำงเลือกน้อยเกินไป ในกำรพิจำรณำท่ีจะไป
ท ำงำนกบัหวัหน้ำคนอื่น 

1 2 3 4 5 

29. กำรจะลำออกต้องมีกำรสละประโยชน์สว่นตวั เพรำะ
หวัหน้ำคนอื่นอำจไมใ่ห้ผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉนัได้รับ
จำกหวัหน้ำคนปัจจบุนั 

1 2 3 4 5 

30. กำรจำกหวัหน้ำของฉนัในอนำคตอนัใกล้อำจจะสง่ผล
เสียหำยมำกส ำหรับฉนั 

1 2 3 4 5 

31. ฉนัจะมีควำมสขุมำกท่ีได้ใช้เวลำท่ีเหลือของอำชีพของฉนั 
ท ำงำนกบัเพ่ือนร่วมงำนปัจจบุนัของฉนั 

1 2 3 4 5 

32. ฉนัรู้สกึสนกุกบักำรพดูคยุเร่ืองเก่ียวกบัเพ่ือนร่วมงำนของ
ฉนักบับคุคลภำยนอก 

1 2 3 4 5 

33. ฉนัรู้สกึรำวกบัวำ่ปัญหำของเพ่ือนร่วมงำนเป็นปัญหำของ
ตวัเอง 

1 2 3 4 5 

34. กำรได้ท ำงำนกบัเพ่ือนร่วมงำนของฉนั มีควำมหมำยกบัฉนั
อย่ำงมำก 

1 2 3 4 5 

35. ฉนัรู้สกึผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงำนของฉนั 1 2 3 4 5 
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36. ฉนัเช่ือวำ่คนเรำจะต้องภกัดีตอ่เพ่ือนร่วมงำนของตนเสมอ 1 2 3 4 5 

37. กำรเปลี่ยนเพ่ือนร่วมงำน ดจูะเป็นกำรผิดจรรยำบรรณ
ส ำหรับฉนั  

1 2 3 4 5 

38. หำกฉนัได้รับกำรเสนองำนท่ีดกีวำ่จำกท่ีอื่น ฉนัคงจะรู้สกึไม่
ถกูต้องท่ีจะต้องจำกเพ่ือนร่วมงำนของฉนั 

1 2 3 4 5 

39. ฉนัรู้สกึถงึข้อผกูมดัทำงจริยธรรมท่ีท ำให้ฉนัคงอยู่กบัเพ่ือน
ร่วมงำนกลุม่นี ้

1 2 3 4 5 

40. ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคำ่ของกำรยงัคงควำมภกัดีตอ่
เพ่ือนร่วมงำน 

1 2 3 4 5 

41. ผลเสียอย่ำงหนึง่ของกำรไมไ่ด้ท ำงำนกบัเพ่ือนร่วมงำน คือ
กำรขำดทำงเลือกท่ีมีอยู่ไป 

1 2 3 4 5 

42. กำรอยู่กบัเพ่ือนร่วมงำนของฉนัในตอนนี ้เป็นเร่ืองของ
ควำมจ ำเป็นมำกพอๆกนักบัควำมต้องกำร 

1 2 3 4 5 

43. ฉนัรู้สกึวำ่ฉนัมทีำงเลือกน้อยเกินไป ในกำรพิจำรณำท่ีจะไป
ท ำงำนกบัเพ่ือนร่วมงำนกลุม่อ่ืน 

1 2 3 4 5 

44. กำรจะลำออกต้องมีกำรสละประโยชน์สว่นตวัเพรำะเพ่ือน
ร่วมงำนกลุม่อ่ืนอำจไมไ่ด้ให้ผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉนั
ได้จำกเพ่ือนร่วมงำนกลุม่ปัจจบุนั 

1 2 3 4 5 

45. กำรจำกเพ่ือนร่วมงำนของฉนัในอนำคตอนัใกล้อำจจะผล
เสียหำยอย่ำงมำกส ำหรับฉนั 

1 2 3 4 5 



ตอนที่ 3 

ค าชีแ้จง:โปรดใช้มาตรประมาณค่าข้างล่างเพ่ือแสดงความรู้สึกของท่านต่อข้อความดังต่อไปนี ้ 

ให้วงกลมรอบตวัเลข 1 หำกทำ่นไมเ่ห็นด้วยอยำ่งยิ่ง 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 2 หำกทำ่นไมเ่ห็นด้วย 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 3 หำกทำ่นเห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยเทำ่ ๆ กนั 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 4 หำกทำ่นเห็นด้วย 
ให้วงกลมรอบตวัเลข 5 หำกทำ่นเห็นด้วยอยำ่งยิ่ง 
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1. สวสัดกิำรกลุม่มีควำมส ำคญัมำกกวำ่ผลตอบแทนส่วน
บคุคล 

1 2 3 4 5 

2. ควำมส ำเร็จของกลุม่ส ำคญักวำ่ควำมส ำเร็จสว่นบคุคล 1 2 3 4 5 

3. กำรได้รับกำรยอมรับจำกสมำชิกในกลุม่งำนของคณุมี
ควำมส ำคญัอยำ่งมำก 

1 2 3 4 5 

4. พนกังำนควรจะท ำตำมเป้ำหมำยของตนเองหลงัจำก
พิจำรณำสวสัดิกำรของกลุม่แล้ว 

1 2 3 4 5 

5. ผู้จดักำรควรสง่เสริมควำมภกัดีภำยในกลุม่ ถึงแม้ว่ำ
เป้ำหมำยของแตล่ะบคุคลนัน้จะได้รับควำมเดือดร้อน 

1 2 3 4 5 

6. แตล่ะคนอำจถกูคำดหวงัให้ละทิง้เป้ำหมำยของสว่นตวั
ของตน เพ่ือเอือ้ตอ่ควำมส ำเร็จของกลุม่ 

1 2 3 4 5 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ตารางแสดงค่า Cronbach's Alpha และค่า Corrected Item-Total Correlation 

ของมาตรวัดการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางแสดงค่า Cronbach's Alpha และค่า Corrected Item-Total Correlation ของมาตรวดัการรับรู้

ความยติุธรรมในองค์การ 

ข้อกระทง Cronbach's Alpha CITC 

กำรรับรู้ควำมยุตธิรรมในองค์กำรโดยรวม .94  

1. คณุสามารถแสดงความคิดเห็นและความรู้สกึระหวา่งกระบวนการ

เหลา่นัน้ 

 .57 

2. คณุมีอิทธิพลตอ่ผลลพัธ์ท่ีได้จากกระบวนการเหลา่นัน้  .51 

3. กระบวนการเหลา่นัน้ถกูใช้อยา่งคงเส้นคงวา  .60 

4. กระบวนการเหลา่นัน้ปราศจากความล าเอียง/อคติ  .53 

5.กระบวนการเหลา่นัน้ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานข้อมลูท่ีถกูต้องแมน่ย า  .71 

6. คณุสามารถเรียกร้องถึงผลลพัธ์ท่ีได้จากกระบวนการเหล่านัน้  .62 

7. กระบวนการเหลา่นัน้รักษามาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรม  .68 

8. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้สะท้อนให้เห็นถึงความพยายามท่ีคณุทุ่มเทให้กบังาน  .73 

9. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้เหมาะสมกบังานท่ีคณุท าส าเร็จ  .72 

10. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้สะท้อนให้เห็นถึงสิ่งท่ีคณุทุม่เทให้องค์การ  .67 

11. ผลลพัธ์ท่ีคณุได้เหมาะสมกบัการปฏิบตังิานของคณุ  .71 

12. หวัหน้าหรือผู้จดัการคนปัจจบุนัของคณุปฏิบตัิตอ่คณุอยา่งสภุาพ  .68 

13. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุปฏิบตัิตอ่คณุอยา่งให้เกียรติ  .69 

14. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุปฏิบตัิตอ่คณุด้วยความเคารพ  .70 

15. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุอดกลัน้ท่ีจะไมพ่ดูหรือวิจารณ์เก่ียวกบั

คณุอยา่งไมเ่หมาะสม 

 .55 

16. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุพดูคยุส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมา  .66 

17. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุอธิบายถึงกระบวนการตา่งๆอยา่ง

ละเอียดถ่ีถ้วน 

 

 

 .70 



ข้อกระทง Cronbach's Alpha CITC 

18. ค าอธิบายของหวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุท่ีเก่ียวกบักระบวนการ

ตา่งๆมีเหตผุล 

 .75 

19. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุบอกรายละเอียดเก่ียวกบักระบวนการ

ตา่งๆได้ทนัเวลา 

 .70 

20. หวัหน้าหรือผู้จดัการของคณุดเูหมือนท่ีจะส่ือสารตามความต้องการท่ี

เฉพาะเจาะจงของคณุ 

 .65 

หมำยเหต:ุ คำ่ r วิกฤต (.10, p = .01, หนึง่หำง); CITC คือ คำ่สหสมัพนัธ์ของข้อกระทงนัน้ๆกบัข้อกระทงที่เหลือทัง้หมด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ตารางแสดงค่า Cronbach's Alpha และค่า Corrected Item-Total Correlation 
ของมาตรวัดความผูกพันทัง้ 9 องค์ประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางแสดงค่า Cronbach's Alpha และค่า Corrected Item-Total Correlation ของมาตรวดัความผูกพนั
ทัง้ 9 องค์ประกอบ 

ข้อกระทง Cronbach's Alpha CITC 

 
ความผูกพันด้านจิตใจท่ีมีต่อองค์การ .87  
    1. ฉันจะมีควำมสุขมำก ถ้ำได้ใช้เวลำท่ีเหลือในอำชีพของฉันกับ
องค์กำรนี ้

 
.70 

    2.  ฉัน รู้สึกสนุกกับกำรพูดคุยเ ร่ือง เ ก่ียวกับองค์กำรของฉันกับ
บคุคลภำยนอก 

 
.60 

    3. ฉนัรู้สกึรำวกบัวำ่ปัญหำขององค์กำรนีเ้ป็นปัญหำของฉนั  .58 
    4. องค์กำรนีมี้ควำมหมำยกบัฉนัอยำ่งมำก  .82 
    5. ฉันรู้สกึผกูพนักบัองค์กำรนี ้  .74 
 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่มีต่อองค์การ .75  

    6. ฉันเช่ือวำ่คนเรำจะต้องภกัดีตอ่องค์กำรท่ีตนท ำงำนอยู่  .43 
    7. กำรย้ำยจำกองค์กำรหนึ่งไปอีกองค์กำรหนึ่ง ดเูหมือนจะเป็นกำรผิด
จรรยำบรรณ 

 
.53 

    8. หำกฉันได้รับกำรเสนองำนท่ีดีกว่ำจำกท่ีอ่ืน ฉันคงจะไม่รู้สึกดีท่ีต้อง
ลำออกจำกองค์กำรของฉนั 

 
.47 

     9. ฉนัรู้สกึถึงข้อผกูมดัทำงจริยธรรมท่ีท ำให้ฉนัคงอยูก่บัองค์กำรนี ้  .69 
    10. ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคำ่ของควำมภกัดีตอ่องค์กำรเดียว 
 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ที่มีต่อองค์การ .80 

.50 

    11. ผลเสียอยำ่งหนึง่ของกำรลำออกจำกองค์กำรนีคื้อกำรขำดทำงเลือก
ท่ีมีอยูไ่ป 

 
.56 

    12. กำรท่ีฉันอยู่กับองค์กำรในตอนนี ้เป็นเร่ืองของควำมจ ำเป็นมำก
พอๆกนักบัควำมต้องกำร 

 
.52 

    13. ฉนัรู้สกึวำ่ฉนัมีทำงเลือกน้อยเกินไป ท่ีจะพิจำรณำไปจำกองค์กำรนี ้  .59 
   
   



ข้อกระทง Cronbach's Alpha CITC 
    14. กำรจะลำออกต้องมีกำรสละประโยชน์ส่วนตวั เพรำะองค์กำรอ่ืน
อำจไมเ่สนอผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉนัได้รับจำกท่ีน่ี 

 
.66 

    15. กำรลำออกจำกองค์กำรในอนำคตอันใกล้อำจจะส่งผลเสียหำย
อยำ่งมำกส ำหรับฉนั 
 

 
.58 

ความผูกพันด้านจิตใจท่ีมีต่อหัวหน้า .89  
    16. ฉันจะมีควำมสุขมำกท่ีได้ใช้เวลำท่ีเหลือของอำชีพของฉัน ท ำงำน
กบัหวัหน้ำปัจจบุนัของฉนั 

 
.77 

    17.  ฉัน รู้สึกสนุกกับกำรพูดคุยเ ร่ือง เ ก่ียวกับหัวหน้ำของฉันกับ
บคุคลภำยนอก 

 
.54 

    18. ฉนัรู้สึกรำวกบัว่ำปัญหำของหวัหน้ำเป็นปัญหำของฉนั  .74 
    19. กำรได้ท ำงำนกบัหวัหน้ำของฉนั มีควำมหมำยกบัฉนัอยำ่งมำก  .83 
    20. ฉนัรู้สึกผกูพนักบัหวัหน้ำของฉนั  .80 
 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่มีต่อหัวหน้า .84  

    21. ฉนัเช่ือวำ่คนเรำจะต้องภกัดีตอ่หวัหน้ำของตนเสมอ  .52 
    22. กำรเปล่ียนหวัหน้ำ ดจูะเป็นกำรผิดจรรยำบรรณส ำหรับฉนั  .67 
    23. หำกฉันได้รับกำรเสนองำนท่ีดีกว่ำจำกท่ีอ่ืน ฉันคงจะรู้สึกไม่ถกูต้อง
ท่ีต้องจำกหวัหน้ำของฉนั 

 
.65 

    24. ฉนัรู้สกึถึงข้อผกูมดัทำงจริยธรรมท่ีท ำให้ฉนัคงอยูก่บัหวัหน้ำคนนี ้  .73 
    25. ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคำ่ของกำรยงัคงควำมภกัดีท่ีมีตอ่หวัหน้ำ  .65 
 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ที่มีต่อหัวหน้า .86 

 

    26. ผลเสียอย่ำงหนึ่งของกำรไม่ได้ท ำงำนกับหัวหน้ำ คือกำรขำด
ทำงเลือกท่ีมีอยูไ่ป 

 
.68 

    27. กำรอยู่กับหวัหน้ำของฉันในตอนนี ้เป็นเร่ืองของควำมจ ำเป็นมำก
พอๆกนักบัควำมต้องกำร 

 
.69 

    28. ฉันรู้สึกว่ำฉันมีทำงเลือกน้อยเกินไป ในกำรพิจำรณำท่ีจะไปท ำงำน
กบัหวัหน้ำคนอ่ืน 

 
.61 

   



ข้อกระทง Cronbach's Alpha CITC 
    29. กำรจะลำออกต้องมีกำรสละประโยชน์ส่วนตวั เพรำะหวัหน้ำคนอ่ืน
อำจไมใ่ห้ผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉนัได้รับจำกหวัหน้ำคนปัจจบุนั 

 
.73 

    30. กำรจำกหวัหน้ำของฉันในอนำคตอนัใกล้อำจจะส่งผลเสียหำยมำก
ส ำหรับฉนั 

 
.69 

 
ความผูกพันด้านจิตใจท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน .87 

 

    31. ฉันจะมีควำมสุขมำกท่ีได้ใช้เวลำท่ีเหลือของอำชีพของฉัน ท ำงำน
กบัเพ่ือนร่วมงำนปัจจบุนัของฉนั 

 
.73 

    32. ฉันรู้สึกสนุกกับกำรพูดคุยเร่ืองเก่ียวกับเพ่ือนร่วมงำนของฉันกับ
บคุคลภำยนอก 

 
.63 

    33. ฉนัรู้สกึรำวกบัวำ่ปัญหำของเพ่ือนร่วมงำนเป็นปัญหำของตวัเอง  .68 
    34. กำรได้ท ำงำนกับเพ่ือนร่วมงำนของฉัน มีควำมหมำยกับฉันอย่ำง
มำก 

 
.76 

    35. ฉนัรู้สึกผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงำนของฉนั  .69 
 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน .84 

 

    36. ฉนัเช่ือวำ่คนเรำจะต้องภกัดีตอ่เพ่ือนร่วมงำนของตนเสมอ  .50 
    37. กำรเปล่ียนเพ่ือนร่วมงำน ดจูะเป็นกำรผิดจรรยำบรรณส ำหรับฉนั  .63 
    38. หำกฉันได้รับกำรเสนองำนท่ีดีกว่ำจำกท่ีอ่ืน ฉันคงจะรู้สึกไม่ถกูต้อง
ท่ีจะต้องจำกเพ่ือนร่วมงำนของฉนั 

 
.69 

    39. ฉันรู้สึกถึงข้อผกูมดัทำงจริยธรรมท่ีท ำให้ฉันคงอยู่กบัเพ่ือนร่วมงำน
กลุม่นี ้

 
.76 

    40. ฉันถูกสอนให้เช่ือในคุณค่ำของกำรยังคงควำมภักดีต่อเพ่ือน
ร่วมงำน 

 
.62 

 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน .89 

 

    41. ผลเสียอย่ำงหนึ่งของกำรไม่ได้ท ำงำนกบัเพ่ือนร่วมงำน คือกำรขำด
ทำงเลือกท่ีมีอยูไ่ป 

 
.69 

   
   



ข้อกระทง Cronbach's Alpha CITC 
    42. กำรอยู่กับเพ่ือนร่วมงำนของฉันในตอนนี ้เป็นเร่ืองของควำมจ ำ
เป็นมำกพอๆกนักบัควำมต้องกำร 

 
.70 

    43. ฉันรู้สึกว่ำฉันมีทำงเลือกน้อยเกินไป ในกำรพิจำรณำท่ีจะไปท ำงำน
กบัเพ่ือนร่วมงำนกลุม่อ่ืน 

 
.73 

    44. กำรจะลำออกต้องมีกำรสละประโยชน์ส่วนตวัเพรำะเพ่ือนร่วมงำน
กลุ่มอ่ืนอำจไม่ได้ให้ผลประโยชน์ทัง้หมดเหมือนท่ีฉันได้จำกเพ่ือนร่วมงำน
กลุม่ปัจจบุนั 

 
.76 

    45. กำรจำกเพ่ือนร่วมงำนของฉันในอนำคตอันใกล้อำจจะส่งผล
เสียหำยอยำ่งมำกส ำหรับฉนั 

 
.75 

หมำยเหต:ุ คำ่ r วิกฤต (.10, p = .01, หนึง่หำง); CITC คือ คำ่สหสมัพนัธ์ของข้อกระทงนัน้ๆกบัข้อกระทงที่เหลอืทัง้หมด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ตารางแสดงค่าCronbach's Alpha และค่าCorrected Item-Total 

Correlation ของมาตรวัฒนธรรมปัจเจกนิยม-วัฒนธรรมคตริวมหมู่  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตารางแสดงค่า Cronbach's Alpha และค่า Corrected Item-Total Correlation ของมาตรวฒันธรรม

ปัจเจกนิยม-วฒันธรรมคติรวมหมู่  

ข้อกระทง 
Cronbach's Alpha 

(.71) 

CITC 

1.สวสัดกิำรกลุม่มีควำมส ำคญัมำกกวำ่ผลตอบแทนสว่นบคุคล    .40  

2.ควำมส ำเร็จของกลุม่ส ำคญักวำ่ควำมส ำเร็จสว่นบคุคล   .52  

3.กำรได้รับกำรยอมรับจำกสมำชิกในกลุม่งำนของคณุมีควำมส ำคญัอยำ่งมำก   .41  

4.พนกังำนควรจะท ำตำมเป้ำหมำยของตนเองหลงัจำกพิจำรณำสวสัดกิำรของ
กลุม่แล้ว 

  .47  

5.ผู้จดักำรควรสง่เสริมควำมภกัดีภำยในกลุม่ ถึงแม้วำ่เป้ำหมำยของแตล่ะ
บคุคลนัน้จะได้รับควำมเดือดร้อน 

 .40  

6.แตล่ะคนอำจถกูคำดหวงัให้ละทิง้เป้ำหมำยของสว่นตวัของตน เพ่ือเอือ้ตอ่
ควำมส ำเร็จของกลุม่  

 .45  

 หมำยเหต:ุ คำ่ r วิกฤต (.10, p = .01, หนึง่หำง); CITC คือ คำ่สหสมัพนัธ์ของข้อกระทงนัน้ๆกบัข้อกระทงที่เหลอืทัง้หมด 
 

  

 

  



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ตารางแสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาที่ท างานในอาชีพ 
กับระยะเวลาที่ท างานในองค์การปัจจุบันต่อความผูกพันทัง้ 9 องค์ประกอบ  

  



ตำรำงแสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างระยะเวลาทีท่ างานในอาชีพ กบัระยะเวลาทีท่ างานใน
องค์การปัจจุบนัต่อความผูกพนัทัง้ 9 องค์ประกอบ  

 

ตวัแปร  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  

1. Job tenure  -                      

2. Org tenure  .92**  -                    
3. AOC  .12*  .14*  .87                  
4. NOC  .18**  .25**  .68**  .75               
5. COC  -.01  .01  .28**  .49**  .80             
6. ASC  -.01  .02  .66**  .53**  .34**  .89            
7.NSC  -.04  .01  .46**  .66**  .52**  .58**  .84         

8. CSC  -.04  -.03  .33**  .50**  .74**  .46**  .69**  .86       

9. AWC  -.02  .03  .59**  .41**  .28**  .49**  .36**  .36**  .87     
10. NWC  -.05  .02  .40**  .51**  .42**  .32**  .61**  .53**  .54**  .84    
11. CWC  -.08  -.04  .27**  .43**  .56**  .28**  .55**  .64**  .40**  .72**  .89  
หมำยเหต.ุ Job tenure หมำยถงึระยะเวลำที่ท ำงำนในอำชีพ, Org tenure หมำยถงึระยะเวลำที่ท ำงำนในองค์กำรปัจจบุนั
, ตวัเลขแนวทแยง หมำยถงึคำ่สมัประสทิธ์ิควำมสอดคล้องภำยในของเคร่ืองมือ,  AOC คือ ควำมผกุพนัด้ำนจิตใจที่มีผล
ตอ่องค์กำร, NOC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนท่ีมีตอ่องค์กำร, COC คือ ควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ี่มตีอ่องค์กำร, 
ASC คือ ควำมผกูพนัด้ำนจิตใจที่มีตอ่หวัหน้ำ, NSC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนท่ีมตีอ่หวัหน้ำ, CSC คือ ควำมผกูพนั
ด้ำนกำรคงอยูท่ี่มีตอ่หวัหน้ำ,  AWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนจิตใจทีม่ีตอ่เพื่อนร่วมงำน, NWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดั
ฐำนท่ีมตีอ่เพื่อนร่วมงำน, CWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ีม่ีตอ่เพื่อนร่วมงำน 
*p < .05, หนึง่หำง. **p < .01, หนึง่หำง.  

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ตารางแสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคะแนนความผูกพนั
ทัง้ 9 องค์ประกอบ 



ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคะแนนความผูกพนัทัง้ 9 องค์ประกอบระหว่าง
อตุสาหกรรมแต่ละประเภท 
แหลง่ควำมแปรปรวน  df  SS  Mean square  F  p  

AOC  Between groups  11  1.26  13.82  1.93*  .04  
  Within groups  233  .65  151.40      
  total  244    165.22      

NOC  Between groups  11  .76  8.37  1.39  .18  

  Within groups  233  .55  127.55      
  total  244    135.92      
COC  Between groups  11  .76  8.31  1.28  .23  
  Within groups  233  .59  137.05      
  total  244    145.35      
ASC  Between groups  11  1.18  13.02  1.60  .10  
  Within groups  233  .74  172.56      
  total  244    185.58      
NSC  Between groups  11  .70  7.71  1.10  .36  
  Within groups  233  .64  148.22      
  total  244    155.93      
CSC  Between groups  11  .76  8.35  1.15  .32  
  Within groups  233  .66  153.25     
  total  244    161.60      
AWC  Between groups  11  .69  7.54  1.02  .43  
  Within groups  233  .67  156.27      
  total  244    163.81      
NWC  Between groups  11  .26  2.91  .43  .94  
  Within groups  233  .62  145.01      
  total  244    147.93      
CWC  Between groups  11  .51  5.63  .70  .74  
  Within groups  233  .73  171.12      
  total  244    176.75      



หมำยเหต.ุ *p < .05,  AOC คือ ควำมผกุพนัด้ำนจิตใจทีม่ีผลตอ่องค์กำร, NOC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนท่ีมีตอ่
องค์กำร, COC คือ ควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ี่มีตอ่องค์กำร,  ASC คือ ควำมผกูพนัด้ำนจิตใจทีม่ีตอ่หวัหน้ำ, NSC คือ 
ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนท่ีมีตอ่หวัหน้ำ, CSC คือ ควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ี่มีตอ่หวัหน้ำ,  AWC คือ ควำมผกูพนั
ด้ำนจิตใจที่มีตอ่เพื่อนร่วมงำน, NWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนท่ีมีตอ่เพื่อนร่วมงำน, CWC คือ ควำมผกูพนัด้ำน
กำรคงอยูท่ี่มตีอ่เพื่อนร่วมงำน 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

ตารางแสดงความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียภายหลังวเิคราะห์ความ
แปรปรวน (Post Hoc tests) 



ตารางแสดงความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ภายหลงัวิเคราะห์ความแปรปรวน (Post Hoc tests)  
 
ตวัแปร  ประเภทอตุสำหกรรม (I)  ประเภทอตุสำหกรรม (J)  Mean difference (I-J)  Std. error   p  
AOC  1  2  .49  .39  1.00  
    3  .61  .41  1.00  
    4  .61  .41  1.00  
    5  .35  .41  1.00  
    6  .43  .38  1.00  
    7  .77  .42  1.00  
    8  .43  .39  1.00  
    9  .21  .41  1.00  
    10  .60  .47  1.00  
    11  1.54  .47  .08  
    12  .28  .39  1.00  
  2  1  -.49  .39  1.00  
    3  .12  .24  1.00  
    4  .12  .24  1.00  
    5  -.14  .24  1.00  
    6  -.07  .18  1.00  
    7  .28  .26  1.00  
    8  -.07  .20  1.00  
    9  -.28  .24  1.00  
    10  .11  .34  1.00  
    11  1.05  .34  .14  
    12  -.21  .21  1.00  
  3  1  -.61  .41  1.00  
    2  -.12  .24  1.00  
    4  -.00  .27  1.00  
    5  -.26  .28  1.00  
    6  -.18  .23  1.00  
    7  .16  .29  1.00  



ตวัแปร  ประเภทอตุสำหกรรม (I)  ประเภทอตุสำหกรรม (J)  Mean difference (I-J)  Std. error   p  
    8  -.19  .24  1.00  
    9  -.40  .27  1.00  
    10  -.01  .36  1.00  
    11  .93  .36  .71  
    12  -.33  .25  1.00  
  4  1  -.61  .41  1.00  
    2  -.11  .24  1.00  
    3  .00  .27  1.00  
    5  -.26  .27  1.00  
    6  -.18  .22  1.00  
    7  .16  .29  1.00  
    8  -.19  .24  1.00  
    9  -.40  .27  1.00  
    10  -.01  .36  1.00  
    11  .93  .36  .66  
    12  -.32  .25  1.00  
  5  1  -.35  .41  1.00  
    2  .14  .24  1.00  
    3  .26  .28  1.00  
    4  .26  .27  1.00  
    6  .07  .23  1.00  
    7  .42  .29  1.00  
    8  .07  .24  1.00  
    9  -.14  .27  1.00  
    10  .25  .36  1.00  
    11  1.19  .36  .08  
    12  -.07  .25  1.00  
  6  1  -.43  .38  1.00  
    2  .06  .18  1.00  
    3  .18  .23  1.00  



ตวัแปร  ประเภทอตุสำหกรรม (I)  ประเภทอตุสำหกรรม (J)  Mean difference (I-J)  Std. error   p  
    4  .18  .22  1.00  
    5  -.07  .23  1.00  
    7  .34  .24  1.00  
    8  -.01  .18  1.00  
    9  -.22  .22  1.00  
    10  .17  .32  1.00  
    11  1.12*  .32  .05  
    12  -.15  .19  1.00  
  7  1  -.77  .42  1.00  
    2  -.28  .26  1.00  
    3  -.16  .29  1.00  
    4  -.16  .29  1.00  
    5  -.42  .29  1.00  
    6  -.34  .24  1.00  
    8  -.35  .26  1.00  
    9  -.56  .29  1.00  
    10  -.17  .37  1.00  
    11  .77  .37  1.00  
    12  -.49  .26  1.00  
  8  1  -.43  .39  1.00  
    2  .07  .20  1.00  
    3  .19  .24  1.00  
    4  .19  .24  1.00  
    5  -.07  .24  1.00  
    6  .01  .18  1.00  
    7  .35  .26  1.00  
    9  -.21  .24  1.00  
    10  .17  .34  1.00  
    11  1.12  .34  .07  
    12  -.14  .21  1.00  



ตวัแปร  ประเภทอตุสำหกรรม (I)  ประเภทอตุสำหกรรม (J)  Mean difference (I-J)  Std. error   p  
  9  1  -.21  .41  1.00  
    2  .28  .24  1.00  
    3  .40  .27  1.00  
    4  .40  .27  1.00  
    5  .14  .27  1.00  
    6  .22  .22  1.00  
    7  .56  .29  1.00  
    8  .21  .24  1.00  
    10  .39  .36  1.00  
    11  1.33*  .36  .02  
    12  .07  .25  1.00  
  10  1  -.60  .47  1.00  
    2  -.11  .34  1.00  
    3  .01  .36  1.00  
    4  .01  .36  1.00  
    5  -.25  .36  1.00  
    6  -.17  .32  1.00  
    7  .17  .37  1.00  
    8  -.17  .34  1.00  
    9  -.39  .36  1.00  
    11  .94  .43  1.00  
    12  -.32  .34  1.00  
  11  1  -1.54  .47  .08  
    2  -1.05  .34  .14  
    3  -.93  .36  .71  
    4  -.93  .36  .66  
    5  -1.19  .36  .08  
    6  -1.12*  .32  .05  
    7  -.77  .37  1.00  
    8  -1.12  .34  .07  



ตวัแปร  ประเภทอตุสำหกรรม (I)  ประเภทอตุสำหกรรม (J)  Mean difference (I-J)  Std. error   p  
    9  -1.33*  .36  .02  
    10  -.94  .43  1.00  
    12  -1.26*  .34  .02  
  12  1  -.28  .39  1.00  
    2  .21  .21  1.00  
    3  .33  .25  1.00  
    4  .33  .25  1.00  
    5  .07  .25  1.00  
    6  .15  .19  1.00  
    7  .49  .27  1.00  
    8  .14  .21  1.00  
    9  -.07  .25  1.00  
    10  .32  .34  1.00  
    11  1.26*  .34  .02  
หมำยเหต.ุ คำ่เฉลีย่มีควำมแตกตำ่งที่ระดบันยัส ำคญั .05 หมำยเลข 1-12 คือ ประเภทอตุสำหกรรม ได้แก่ 1. อตุสำหกรรม
กำรเกษตร, 2. อตุสำหกรรมกำรผลติ, 3. สำธำรณปูโภค, 4. กำรเป็นตวักลำงทำงกำรเงิน, 5. กำรบริหำรรำชกำรและกำร
ป้องกนัประเทศ, 6. กำรศกึษำ, 7. กำรก่อสร้ำงและอสงัหำริมทรัพย์, 8. สำธำรณสขุและสงัคมสงเครำะห์, 9. กำรค้ำสง่/ค้ำ
ปลกี, 10. โรงแรมและภตัตำคำร, 11. กำรขนสง่ สถำนท่ีเก็บสนิค้ำและกำรคมนำคม, 12. อื่น ๆ  

  

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

ตารางแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตัวแปรความผูกพนัทัง้ 9 
องค์ประกอบระหว่างเพศชายและหญิง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีย่ของตวัแปรความผูกพนัทัง้ 9 องค์ประกอบระหว่างเพศชายและหญิง 

  N M SD t 
AOC Male 95 3.38 .96 

.73 
 Female 150 3.29 .72 
NOC Male 95 2.98 .84 

.93 
 Female 150 2.89 .68 
COC Male 95 2.94 .80 

.45 
 Female 150 2.90 .76 
ASC Male 95 3.05 .99 

-.05 
 Female 150 3.06 .79 
NSC Male 95 2.87 .91 

1.46 
 Female 150 2.70 .72 
CSC Male 95 2.73 .93 

.80 
 Female 150 2.64 .73 
AWC Male 95 3.24 .96 

-.92 
 Female 150 3.35 .71 
NWC Male 95 2.94 .91 

1.55 
 Female 150 2.77 .67 
CWC Male 95 2.71 .91 

.48 
 Female 150 2.65 .81 
หมำยเหต.ุ AOC คือ ควำมผกูพนัด้ำนจิตใจที่มีตอ่องค์กำร, NOC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนที่มีตอ่องค์กำร, COC 
คือควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ี่มตีอ่องค์กำร, ASC คือ ควำมผกูพนัด้ำนจิตใจที่มีตอ่หวัหน้ำ, NSC คือ ควำมผกูพนัด้ำน
บรรทดัฐำนท่ีมตีอ่หวัหน้ำ, CSC คือ ควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ีม่ีตอ่หวัหน้ำ, AWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนจิตใจที่มีตอ่
เพื่อนร่วมงำน, NWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนบรรทดัฐำนท่ีมตีอ่เพื่อนร่วมงำน, CWC คือ ควำมผกูพนัด้ำนกำรคงอยูท่ี่มีตอ่
เพื่อนร่วมงำน 
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