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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (2) 

เพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานท่ีทํางานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไมทราบประชากรท่ีแนนอน กลุมตัวอยางในการศึกษาจํานวน 

400 คน ใชการสุมตัวอยางอยางงาย ดวยแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

วิเคราะหขอมูลโดยสถิติ ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะหคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

 ผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ การศึกษา สถานภาพ และอายุงาน สงผลตอ

การรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 (2) การรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครสงผลเชิงบวกตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานท่ี

ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

 

คําสําคัญ: การรับรูความยุติธรรม, ความผูกพันในการทํางาน 

 

ABSTRACT 

 

The objectives of this research are (1)  to study different personal factors 

affecting perceptions of organizational justice that affect employee engagement in 

private companies in Bangkok. (2) to study the Perception of Organizational Justice 
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Affecting the Organizational Commitment of Employees in Private Companies in 

Bangkok.  

This research was quantitative. The researcher collected data by 

questionnaire. The sample of employees working in private companies in Bangkok 

whose exact population is unknown. The sample in the study was 400 people. 

Analyze data from frequency, percentage, mean, t-test, One-way ANOVA, and Simple 

Linear Regression Analysis. 

The results of the research found that (1) Personal factors such as age, 

education, status, and length of employment affect perceptions of organizational 

justice at a significance level of 0.05. (2) The perception of Organizational Justice of 

Employees in Private Companies in Bangkok has a positive effect on Organizational 

Affiliation at the significance level of 0.05 

 

Keywords: Justice perception, Affiliation. 

 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันธุรกิจมีการแขงขันคอนขางสูง ไมวาจะเปนธุรกิจขนาดเล็กหรือ

ธุรกิจขนาดใหญธุรกิจใดท่ี มีความพรอมในการรับมือกับผลกระทบตางๆ ไดดียอมสงผลตอ

ความกาวหนาของธุรกิจนั้นๆ ไมวาจะเปนการแขงขันในดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัย นวัตกรรมใหมของ

สินคาหรือบริการ ในสวนของบุคลากรก็มีความสําคัญเชนกัน องคกรท่ีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ มี

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีบุคลากรมีความพรอมท่ีจะทํางานใหกับองคกร ยอมสงผลให

องคกรสามารถท่ีจะเติบโตไปไดอยางไมสะดุด การลาออก การเปลี่ยนงานหรือยายองคกร เปนปญหา

ท่ีทุกองคกรกําลังเผชิญอยู หนึ่งในกระบวนการท่ีองคกรยุคใหมกําลังใหความสนใจมากเปนพิเศษก็คือ 

การรักษาบุคลากรใหทํางานอยู 

กับองคกรใหนานท่ีสุด (สุนิศา อุดมโชค และ อิงอร ตั้นพันธ, 2562) จากการศึกษาขอมูลของ

บริษัทเอกชนในประเทศไทย พบวา เหตุผลท่ีคนในยุคปจจุบันตัดสินใจในการเปลี่ยนงานมากท่ีสุดคือ

การไดโอกาสในการเรียนรูทักษะใหมๆ โดยคนกลุมนี้มองวาการท่ีจะอยูรอดในการทํางานในยุคนี้

จําเปนจะตองมีความรูและทักษะใหมๆ อยูเสมอ  

นอกจากนี้คนในยุคปจจุบันยังมองในเรื่องความยุติธรรมในองคการ เชน ดานการจัดสรร 

ผลประโยชนท่ีเปนธรรมดานกระบวนการตัดสินใจ การทํางานตางๆ ดานปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน
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กับหัวหนางาน และดานการไดรับขอมูลในการดําเนินงาน การรับรูความยุติธรรมในองคการจึงเปนอีก 

ปจจัยท่ีจะทําใหพนักงานคงอยูกับองคการ ดังนั้นทางองคการจะตองมีการสรางความไดเปรียบในการ

แขงขันดานทรัพยากรมนุษยในดานการวางระบบตางๆ ในองคการใหมีความยุติธรรม เชน การให

พนักงานไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพในการทํางานท้ังการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ การเรียนรูทักษะ

ใหมๆ เพ่ือรองรับกับงานหรือความเปลี่ยนแปลงในอนาคต การจัดสรรผลประโยชนท่ีเปนธรรม รวมถึง

ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับพนักงานท่ีจะทําใหคนในยุคนี้มีความผูกพันกับองคการ  

 ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือการรักษาบุคลากรจึงเปนสิ่งท่ีองคกรตองให

ความสําคัญเปนอยางมาก องคกรควรตอบสนองความตองการของบุคคลในเรื่องตางๆ เชน อัตรา

คาจาง สวัสดิการ เพ่ือจูงใจใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํางานและทําใหบุคคลตางๆ ทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ โดยท่ีองคกรควรตองมีนโยบายในการสรางความเปนธรรมภายในองคกรเพ่ือให

เกิดความตระหนักรู เกิดความผูกพันระหวางบุคคลกับองคกรและระหวางบุคคลกับบุคคลภายใน

องคกร คุณภาพชีวิตท่ีดีจะรักษาบุคคลท่ีมีคุณภาพไวกับองคกร (กนกพร กระจางแสง, 2560) 

จากขอมูลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะทําการศึกษาเก่ียวกับ การรับรูความ

ยุติธรรมองคการท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครสงผล 

เพ่ือนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยใชเปนแนวทางในการแกไขปญหา ปรับปรุงและหลีกเลี่ยงปจจัยการ

สูญเสียพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดีในการทํางาน ตลอดจนเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหาร

ของฝายทรัพยากรบุคคลใหมีความเขาใจพนักงานมากข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีสงผล

ตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ี

สงผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการสงผลเชิงบวกตอความผูกพันของ

พนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา  

ขอบเขตของงานวิจัยในการวิจัยครั้งนี้ ใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยใชแบบสอบถามเพ่ือทําการศึกษาการรับรูความยุติธรรมของพนักงานท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคการท้ังสามดาน ไดแกดานจิตใจ ดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน และดานความผูกพันดานการ

คงอยูในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือสราง

แบบสอบถาม ซ่ึงเปนเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ 

2. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

ผูวิจัยทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลท่ีใชในพ้ืนท่ีบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

3. ขอบเขตดานประชากร 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานท่ีทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยาง 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษากลุมตัวอยาง คือพนักงานท่ีทํางานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครซ่ึงผูวิจัยไมสามารถทราบจํานวนประชากรท่ีแนชัดได จึงกําหนดกลุมตัวอยางดวย

วิธีการคํานวณหาขนาดตัวอยาง กรณีไมทราบจํานวนประชากรดวยสูตรของ Cochran (1977) โดย

กําหนดระดับระดับความ เชื่อม่ัน 95% จํานวน 400 คน โดยใชกลุมตัวอยางแบบงาย 

4. ขอบเขตดานเวลา 

ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2566 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 

2567 รวมระยะเวลา 3 เดือน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง การวิจัยการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงาน

ในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการทําการวิจัย ดังนี้ 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิด 

ท่ีมา: ผูวิจัย (2566) 

 

 

 

ýĎćŀ² İý╠×-ĂĘđİą ýĎćŀ² İýďĞ 

˘ćďĞ³ ĺ̂¼Ď×ń×̂ ďİþĐ̧ď× 
ń×̈́ 1̈́Ý╠ď× 
/ ,̈́ ˘ćďĞ³ĺ̂¼Ď×Ý╠ď×̋ Ęýń̋  
0,̈́ ˘ćďĞ³ĺ̂¼Ď×Ý╠ď×¹ İİþĎÝžď× 
1,̈́ ˘ćďĞ³ĺ̂¼Ď×Ý╠ď×̂ ďİ˘¸Ăğĺ╟ 
&Meyer & Allen, /77/ ' 
 

² ╥̋̋Ďğđ╟ć×¹ Ĺ̆̆ ş 
/ ,̈́ Ŀ¼Č 
0,̈́ĂďğĹ 
1,̈́ İąÝĎ¹ ˆďİČĚ̂čď 
2,̈́ đÞď×₣ď¼ 
5. ĂďğĹ̂ďİþĐ̧ď× 

 
 
ˆďİİĎ¹ İĺ╠̆ćďĞğĹýĘ−İİĞ 
ŃÝğİćĞ̋ď̂þĎŗ́ 2̈̈́́Ý╠ď× 
/ ,̈́Ý╠ď×̂ ďİ˝ĎÝđİİ³ş² İąŃğ̌ ×╣ 
0,̈́Ý╠ď×̂ İą¹ ć×̂ ďİ 
1,̈́Ý╠ď×²ŽĘđĎĞ¼Ď×−╣ 
&Cohen-Charash and Spector, 
0. . / ' 
2,̈́Ý╠ď×̂ ďİŇÝ╠İĎ¹ ˜╠ĂĞĺş 
&Colquitt et al., 0. . / ' 
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แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

1. ความหมายของการรับรูความยุติธรรม 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคลท่ีตัดสินวาตนไดรับการปฏิบัติ

ดวยความยุติธรรมท้ังจากองคการและจากบุคลากรท่ีอยูในองคการ ท้ังในดานผลตอบแทน ดานการมี

ปฏิสัมพันธ และดานกระบวนการตดัสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทน 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเก่ียวกับการปฏิบัติ

จากองคการ และการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม เก่ียวกับ

กฎระเบียบและบรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังการลงโทษและรางวัล) 

รวมถึงกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทน ตลอดจนการตัดสินใจดานอ่ืนๆ และ

ดานการปฏิบัติกันระหวางบุคคลดวย  

การรับรูความยุติธรรมในองคการแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 

1. การรับรูความยุติธรรมดานการแบงสรรผลประโยชน (Distributive justice) หมายถึง การ

รับรูของพนักงานวาตนไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการทํางานของตนหรือไม Lambert (2003) 

ไดเสนอวา ผลตอบแทนท่ีวานั้นอาจเปนไดท้ัง ความรับผิดชอบ บทบาทหนาท่ี อํานาจ บริการ สิ่งของ 

โอกาส การลงโทษ รางวัล กฎระเบียบ คาจาง การเลื่อนตําแหนง เปนตน  

งานวิจัยหลายงานท่ีเก่ียวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม มาจากทฤษฎีความเปน

ธรรม (Equity theory) ของ Adam (1965) คือเม่ือบุคคลกระทําบางสิ่งบางอยางตอผูอ่ืนแลว เขา

ควรจะไดรับบางอยางนั้นกลับคืนมาเชนกัน นอกจากนี้ยังเปนการวิเคราะหปฏิกิริยาของแตละบุคคล

ซ่ึงมักจะทําตัวเปนผูสังเกตการเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน กับสิ่งท่ีตนลงทุนกับผลลัพธท่ีไดมา และสิ่งท่ี

ผูอ่ืนลงทุนกับผลลัพธท่ีผูอ่ืนไดรับ แลวนํามาเปรียบเทียบสัดสวนกัน 

ผลท่ีลงทุนถือเปนตนทุนสําหรับการแลกเปลี่ยนกับองคการ เชน การตรงตอเวลา การตั้งใจ

ทํางาน สวนผลลัพธนั้นอาจเปนสิ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน โบนัสประจําป การเลื่อนตําแหนง 

สําหรับบุคคลท่ีนํามาเปรียบเทียบอาจเปนเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลก็ได  

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูวา

กระบวนการหรือ นโยบายในการกําหนดผลตอบแทนของตนมีความเหมาะสมมากนอยมากเพียงใด 

เชน กระบวนการแกไขขอพิพาท กระบวนการตัดสินใจขององคการ เปนตน 

Floger และ Cropanzano (1998) เสนอวาประเด็นสําคัญท่ีเก่ียวของกับการรับรูความ

ยุติธรรมดานนี้ คือ การมีสิทธิ์มีเสียง (voice) กระบวนการตัดสินใจท่ีดีจะเปดโอกาสใหบุคคลท่ี

เก่ียวของไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของตนในดานตางๆ ผู มีสวนเก่ียวของจะมอง

กระบวนการแกปญหานี้วามีความยุติธรรมถาตัวบุคคลไดรับโอกาสท่ีเพียงพอในการแสดงเหตุและผล 
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นอกจากนี้ leventhal (1980) เสนอวาความยุติธรรมดานกระบวนการควรประกอบดวย 

ความคงท่ี คือ กระบวนการใชควรมีความเสมอตนเสมอปลาย คงท่ีในทุกเวลา และทุกคนไมมี

มีความเทาเทียมกัน 

เปนตัวแทน คือ กระบวนการตองแสดงถึงความตองการพ้ืนฐาน ความคาดหวัง และคุณคา

ของตัวบุคคลหรือกลุมคนท่ีไดรับผลประโยชน 

 

ไมมีอคติ คือ กระบวนการไมไดรับอิทธิพลจากผลประโยชนสวนตนหรือความสัมพันธสวน

บุคคลอ่ืน 

ความถูกตอง คือ กระบวนการควรเปนไปตามขอมูลท่ีเชื่อถือได เกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด 

สามารถแกไขได คือ มีโอกาสใหปรับปรุงแกไขอยูเสมอ 

มีจรรยาบรรณ คือ กระบวนตองตั้งอยูบนศีลธรรมพ้ืนฐาน และจรรยาบรรณของผูท่ีมีความ

เก่ียวของ เชน ไมมีการติดสินบน หลีกเลี่ยงการหลอกหลวง ไมละเมิดสิทธิหรือความเปนสวนตัว  

3. การรับรูความยุติธรรมดานการปฏิสัมพันธ (Interactional justice) หมายถึง การท่ี

พนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติเปนธรรมและเหมาะสม ความยุติธรรมในดานนี้จะเนนไปท่ี

ความสัมพันธท่ีมีตอผูบังคับบัญชาเปนหลัก Bies และ Moag (1986) เสนอวาควรประกอบไปดวย 

ความนาเชื่อถือ คือ ผูมีอํานาจควรเปดกวาง ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมา ไดอคติในการสื่อสาร เม่ือ

ใหขอมูลเก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจ และหลีกเลี่ยงการหลวกลวงหรือปดบัง 

ความเหมาะสม คือ ผูมีอํานาจควรละเวนการพูดอยางมีอคติ หรือถามคําถามท่ีไมเหมาะสม

เก่ียวกับเรื่อง เชื้อชาติ เพศ อายุ ศาสนา เปนตน 

ความเคารพ คือ ผูมีอํานาจควรปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนดวยความจริงใจ ใหเกียรติ ไมหยาบคาย 

หรือทํารายผูอ่ืน 

การใหเหตุผล คือ ผูมีอํานาจควรใหการอธิบายท่ีเพียงพอตอผลลัพธท่ีไดรับจากกระบวนการ

ตัดสินใจ 

 3. ความหมายของความผูกพัน 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีความเชื่อม่ันความศรัทธา 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีพรอมเขารวมกิจกรรม

และทุมเททําสิ่งตางๆ ท่ีเปนประโยชนใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงเปนความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานอยางสุด

ความสามารถเพ่ือใหองคกรบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอองคการ 

Dunham, Grube, and Castañeda (1994) ไดเสนอวิธีการแบงความผูกพันตอองคกรของ 

Allen and Meyer วาแตละองคประกอบตองอธิบายโดยใชชุดตัวแปรท่ีแตกตางกัน ดังนี้ 
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1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพันและความม่ันใจตอองคกรมาจาก

ประสบการณในการทํางานท่ีตอบสนองความคาดหวังของบุคคล ทําใหพวกเขาพรอมท่ีจะมีสวนรวม

และตองการท่ีจะอยูกับองคกรตอไป มีลักษณะการทํางานท่ีแบงไดเปน 4 ปจจัย ไดแก ลักษณะบุคคล 

(Personal) ลักษณะงาน (Job Characteristics) ลักษณะโครงสราง (Structural Characteristics) 

และประสบการณการทํางาน (Work Experiences) 

2. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการท่ีจะยังอยูกับองคกรตอไปมาจากการ

ประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีจะไดรับจากการคงอาศัยอยูในองคกรกับผลประโยชนท่ีจะ

สูญเสียหากลาออกจากองคกร ความผูกพันดานการคงอยูเกิดจากการไดรับผลตอบแทนท่ีเปนท่ีนาพึง

พอใจในการคงอยูกับองคการ หรือการรับรูวาตนไมมีทางเลือกท่ีจะไปทํางานในองคการอ่ืนแลว 

รวมถึงความยากลําบากท่ีจะตองการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป อายุ 

(Age) สถานภาพการจางงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) และความ

ตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to Leave) เปนตัวแปรท่ีสําคัญ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอการมีสวนรวมในองคกรควร

เกิดจากคานิยมและความรับผิดชอบสวนบุคคล รวมถึงความเชื่อม่ันในการทํางานรวมกับผูรวมงาน 

ความเชื่อถือไดขององคกร และการมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ปจจัยดานนี้ประกอบดวย 

ความสามารถในการพ่ึงพาไดขององคกร (Organizational Dependability ความสัมพันธกับ

ผู ร ว ม งาน  (Coworker relationships)) แ ล ะก าร มี ส ว น ร ว ม ใน การจั ด ก าร  (Participatory 

Management) 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยาง เนื่องจากไมทราบจํานวนของประชากรท่ีแนนอนพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จึงไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Non-

probability Method) ดังนี้ (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2550:74) 

N=P(1-P)Z² 

e² 

เม่ือ  n แทน จํานวนขนาดกลุมตัวอยาง 

P แทน สัดสวนของประชากรท่ีจะสุม 
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Z แทน ระดับความม่ันใจท่ีผูวิจัยกําหนดไว Z มีคาเทากับ 1.96 ท่ีระดับความม่ันใจ

รอยละ 95 (ระดับท่ี 0.05) 

E แทน สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 

สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยกาหนดสัดสวนของประชากรเทากับ 0.05 ซ่ึงมีคาสูงสุด เม่ือ 

P=0.05 ตองการระดับความม่ันใจรอยละ 95 และยอมใหคลาดเคลื่อนไดรอยละ 5 

โดย P = 0.05 

Z = ณ ระดับความม่ันใจ รอยละ 95 ดังนั้น Z = 1.96 

E = ความคลาดเคลื่อนท่ีพอจะอนุโลมได รอยละ 5 ดังนั้น e=0.05 

แทนคา = (0.50)(1 0.5)(1.96)² 

(0.05)² 

= 384.16 

ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได มีจํานวนเทากับ 384.16 จึงปดเศษเปน 400 ตัวอยาง 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

งานวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ จะใชแบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมของพนักงานท่ีมีผลตอ

ความผูกพันในการทํางานท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานความผูกพัน ดานบรรทัดฐาน และดาน

ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการรวบรวม

ขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยเก็บขอมูลจากแบบสอบถามออนไลนจํานวน 400 คน โดยแบบสอบถามประกอบ

ไปดวย 3 สวนไดแก 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ อายุการทํางาน(ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการแหงนี้) และระดับการศึกษา โดย

เปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) โดยเปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) 

และใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

ขอท่ี 1 เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ขอท่ี 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 3 การศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 4 สถานภาพ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ขอท่ี 5 อายุการงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม โดยใช

มาตรวัดการรับรูความยุติธรรมของ Colquitt (2001) ประกอบไปดวย ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพัน และพฤติกรรมของพนักงาน ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
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(Rating Scale) มาตรวัดแบบ Likert Scale ใชระดับในการวัดขอมูลประประเภทอันตรภาค 

(Interval scale) จํานวน 5 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการใน 3 ดาน ไดแกดาน

จิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู ของ Meyer และ Allen (1991) ลักษณะคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) มาตรวัดแบบ Likert Scale ใชระดับในการวัด

ขอมูลประประเภทอันตรภาค (Interval scale) จํานวน 13 ขอ ประกอบดวย 

ความผูกพันตอองคการในดานจิตใจ            จํานวน 5 ขอ 

ความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐาน    จํานวน 5 ขอ 

ความผูกพันตอองคการในดานการคงอยู      จํานวน 3 ขอ 

สําหรับเกณฑคาคะแนนคําตอบของแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคาแบบ Likert Rating 

Scale สามารถแบงออกไดเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง คอนขางเห็นดวย  

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง ไมเห็นดวย  

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ในเรื่องการรับรูความ

ยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้  

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามออนไลนเก็บขอมูล

จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 ราย การแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจะมี คําชี้แจงใหผูตอบ

แบบสอบถามไดทําความเขาใจถึงวัตถุประสงคในการเก็บรวบรวมและใหผูกรอกแบบสอบถาม กรอก

ขอมูลในแบบสอบถามเอง และหลังจากไดรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดจากผูตอบ แบบสอบถาม

ท้ังหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดไปดําเนินการวิเคราะหขอมูลตอไป  

2.  แหลงขอมูลทุติภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควางานวิจัยท่ี

มีผูดําเนินการไวแลว ตําราวิชาการท่ีเก่ียวของบทความวิชาการเว็บไซตทางอินเตอรเน็ต เพ่ือใชเปน 

กรอบความคิดในการศึกษาประกอบการวิเคราะหขอมูลและสรุปผล 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้  ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

คอมพิวเตอร แบงการวิเคราะหเปน 2 สวน ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การวิเคราะหขอมูลสวนท่ี 1 เปนการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือหา

ขอมูลคาความถ่ี (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) รอยละ (Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การวิเคราะหขอมูลในสวนท่ี 2 ใชการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Linear 

Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการในดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานและดานการคงอยูของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาครบถวนท้ังหมดจาก

ผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 400 คน เม่ือนํามาทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติเรียบรอยแลว สามารถ

นํามาสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

5.2.1 สรุปผลการวิจัยตามขอมูลคุณสมบัติทางประชากร 

จากการศึกษา พบวาสวนใหญผูตอบแบบสอบถามจะเปนเพศหญิงมีจํานวนท้ังหมด 318 คน 

คิดเปนรอยละ 79.50 ในสวนของอายุระหวาง 26-30 ป นั้นมีจํานวนมากท่ีสุด คือ 91 คน คิดเปนรอย

ละ 22.75 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คือ 326 คน คิดเปนรอยละ 81.50 เปนกลุม

โสดท้ังสิ้นจํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 49 และมีอายุงานมากกวา 10 ป มากท่ีสุดคือ 172 คน คิด

เปนรอยละ 43  

5.2.2 สรุปผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)   

พบวา พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ (ระหวางองคการและตัวพนักงานเอง) อยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.69 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 1.02 สวนความผูกพันดานตางๆ 

ท่ีพนักงานมีตอองคการนั้น พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานจิตใจมีคาเฉลี่ยท่ี 3.65 และมีคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 0.98 ดานบรรทัดฐานมีคาเฉลี่ยท่ี 3.55 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 

1.15 ดานการคงอยูมีคาเฉลี่ยท่ี 3.50 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 1.16 
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5.2.3 สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Linear Regression Analysis) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

จากการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันท่ีมีตอองคการของพนักงาน (b = 1.61, p = 

0.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยอยูท่ี 0.70 คาอิทธิพลการ

ทํานายอยูท่ี 50% และคาความคลาดเคลื่อนอยูท่ี 0.16 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการสรุปผลการวิจัยการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยเห็นวามีประเด็นท่ีควรนํามาอภิปรายผลตาม สมมติฐาน

การวิจัยปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ เพศ อายุ การศึกษา 

สถานถาพ และอายุงาน ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนําประเด็นไดนําประเด็นท่ีสามารถมาอภิปรายผลได 

ดังนี้ 

1. จากการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษา 

พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ การศึกษา สถานภาพ และอายุงาน สงผลตอการรับรูความยุติธรรมใน

องคการท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 แตปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมสงผลตอการรับรูความยุติธรรมใน

องคการท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครสงผลเชิงบวกตอ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

 

2. จากการวิจัย พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร สงผลตอความผูกพันท้ัง 3 ดาน (ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู)  

ของพนักงาน พบวามีอิทธิพลในเชิงบวกกลาวคือ เม่ือพนักงานรับรูวาแลวตนเองไดรับความยุติธรรม

จากองคการในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนในเรื่องของผลตอบแทน การไดรับการปฏิบัติจากหัวหนา 

วิธีการประเมินผล การไดรับขอมูลตางๆ อยางเหมาะสมนั้นสามารถสงผลใหพนักงานเกิดความเต็มใจ

ท่ีจะทุมเททํางานกับองคการเกิดเปนความผูกพันตอองคการ พนักงานรูสึกวาตนเองนั้นสมควรท่ี

จะตองอยูกับองคการตอไป เนื่องจากกลัววาจะเสียผลประโยชนหากตองลาออกจากองคการ และ  

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นฤมล จิตรเอ้ือ และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2561) ในเรื่องการ

รับร◌ูความยุติธรรมในองคการทีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางสรางสรรคและผลการปฏิบัติงาน

เชิงนวัตกรรมผานความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีความ

ผูกพันตอองคการ เปนตัวแปรกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรู ความยุติธรรมในองคการและ
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พฤติกรรมการทํางานอยางสรางสรรคของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีกับความ

ผูกพันตอองคการ เปนตัวแปรกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการและผลการ

ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอแนะเพ่ือใหผูท่ีสนใจในเรื่องการรับรูความยุติธรรมใน

องคการท่ีสงผลตอความผูพันในองคการนําผลการวิจัยไปประยุกตใชและนําไปศึกษาตอดังนี้ 

1. การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะในองคการเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น 

โดยอาจจะนําผลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ไปศึกษาตอหรือเปรียบเทียบผลในองคการท่ีเอกชนในเขต

พ้ืนท่ีอ่ืนๆ เพ่ือเปนแนวทางในการแกไขและพัฒนาตอไป 

2. การศึกษาในครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการวิจัยครั้ง

ตอไปควรทําการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) หรือการวิจัยเชิ งผสมผสาน (Mixed 

Method Research) โดยการใชวิธีการเก็บขอมูลท่ีหลากหลายข้ึน เชน  การสัมภาษณ  การ

สังเกตการณ เปนตน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน และผลการวิจัยมีการคนพบท่ีสมบูรณยิ่งข้ึน 

 3. การนําผลการวิจัยไปใชในองคการ ทางองคการอาจมีการเนนการสงเสริมความยุติธรรม

ดานตางๆ ในองคการเพ่ือใหพนักงานไดรับรูถึงความยุติธรรมท่ีองคการมีตอตนเองมากข้ึน เชน 

องคการควรมีการจัดการเก่ียวกับผลตอบแทนท่ีใหแกพนักงานอยางเหมาะสม คุมคากับการพนักงาน

ไดทุมเทปฏิบัติงานใหแกองคการ มีแนวทางหรือนโยบายในการกําหนดการวัดผล การจาย

คาตอบแทนอยางมีจริยธรรม มีการสื่อสารท่ีถูกตองครบถวนและมีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปด

กวาง เทาเทียมและใหเกียรติเสมอ เพ่ือใหพนักงานมีกําลังใจ มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการ ซ่ึงจะกอใหเกิดเปนความรูสึกผูกพันตอองคการในท้ัง 3 ดาน คือดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน

และดานการคงอยู ในอนาคตได  
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