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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (2) 

เพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานท่ีทํางานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไมทราบประชากรท่ีแนนอน กลุมตัวอยางในการศึกษาจํานวน 

400 คน ใชการสุมตัวอยางอยางงาย ดวยแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

วิเคราะหขอมูลโดยสถิติ ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะหคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

 ผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ การศึกษา สถานภาพ และอายุงาน สงผลตอ

การรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 (2) การรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครสงผลเชิงบวกตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานท่ี

ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

 

คําสําคัญ: การรับรูความยุติธรรม, 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 



2 

 

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. 

 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันธุรกิจมีการแขงขันคอนขางสูง ไมวาจะเปนธุรกิจขนาดเล็กหรือ

ธุรกิจขนาดใหญธุรกิจใดท่ี มีความพรอมในการรับมือกับผลกระทบตางๆ ไดดียอมสงผลตอ

ความกาวหนาของธุรกิจนั้นๆ ไมวาจะเปนการแขงขันในดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัย นวัตกรรมใหมของ

สินคาหรือบริการ ในสวนของบุคลากรก็มีความสําคัญเชนกัน องคกรท่ีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ มี

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีบุคลากรมีความพรอมท่ีจะทํางานใหกับองคกร ยอมสงผลให

องคกรสามารถท่ีจะเติบโตไปไดอยางไมสะดุด การลาออก การเปลี่ยนงานหรือยายองคกร เปนปญหา

ท่ีทุกองคกรกําลังเผชิญอยู หนึ่งในกระบวนการท่ีองคกรยุคใหมกําลังใหความสนใจมากเปนพิเศษก็คือ 

การรักษาบุคลากรใหทํางานอยู 

กับองคกรใหนานท่ีสุด (สุนิศา อุดมโชค และ อิงอร ตั้นพันธ, 2562) จากการศึกษาขอมูลของ

บริษัทเอกชนในประเทศไทย พบวา เหตุผลท่ีคนในยุคปจจุบันตัดสินใจในการเปลี่ยนงานมากท่ีสุดคือ

การไดโอกาสในการเรียนรูทักษะใหมๆ โดยคนกลุมนี้มองวาการท่ีจะอยูรอดในการทํางานในยุคนี้

จําเปนจะตองมีความรูและทักษะใหมๆ อยูเสมอ  

นอกจากนี้คนในยุคปจจุบันยังมองในเรื่องความยุติธรรมในองคการ เชน ดานการจัดสรร 

ผลประโยชนท่ีเปนธรรมดานกระบวนการตัดสินใจ การทํางานตางๆ ดานปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน
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กับหัวหนางาน และดานการไดรับขอมูลในการดําเนินงาน การรับรูความยุติธรรมในองคการจึงเปนอีก 

ปจจัยท่ีจะทําใหพนักงานคงอยูกับองคการ ดังนั้นทางองคการจะตองมีการสรางความไดเปรียบในการ

แขงขันดานทรัพยากรมนุษยในดานการวางระบบตางๆ ในองคการใหมีความยุติธรรม เชน การให

พนักงานไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพในการทํางานท้ังการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ การเรียนรูทักษะ

ใหมๆ เพ่ือรองรับกับงานหรือความเปลี่ยนแปลงในอนาคต การจัดสรรผลประโยชนท่ีเปนธรรม รวมถึง

ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับพนักงานท่ีจะทําใหคนในยุคนี้มีความผูกพันกับองคการ  

 ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือการรักษาบุคลากรจึงเปนสิ่งท่ีองคกรตองให

ความสําคัญเปนอยางมาก องคกรควรตอบสนองความตองการของบุคคลในเรื่องตางๆ เชน อัตรา

คาจาง สวัสดิการ เพ่ือจูงใจใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํางานและทําใหบุคคลตางๆ ทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ โดยท่ีองคกรควรตองมีนโยบายในการสรางความเปนธรรมภายในองคกรเพ่ือให

เกิดความตระหนักรู เกิดความผูกพันระหวางบุคคลกับองคกรและระหวางบุคคลกับบุคคลภายใน

องคกร คุณภาพชีวิตท่ีดีจะรักษาบุคคลท่ีมีคุณภาพไวกับองคกร (กนกพร กระจางแสง, 2560) 

จากขอมูลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะทําการศึกษาเก่ียวกับ การรับรูความ

ยุติธรรมองคการท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครสงผล 

เพ่ือนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยใชเปนแนวทางในการแกไขปญหา ปรับปรุงและหลีกเลี่ยงปจจัยการ

สูญเสียพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดีในการทํางาน ตลอดจนเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหาร

ของฝายทรัพยากรบุคคลใหมีความเขาใจพนักงานมากข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีสงผล

ตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ี

สงผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการสงผลเชิงบวกตอความผูกพันของ

พนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา  

ขอบเขตของงานวิจัยในการวิจัยครั้งนี้ ใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยใชแบบสอบถามเพ่ือทําการศึกษาการรับรูความยุติธรรมของพนักงานท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคการท้ังสามดาน ไดแกดานจิตใจ ดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน และดานความผูกพันดานการ

คงอยูในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือสราง

แบบสอบถาม ซ่ึงเปนเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ 

2. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

ผูวิจัยทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลท่ีใชในพ้ืนท่ีบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

3. ขอบเขตดานประชากร 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานท่ีทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยาง 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษากลุมตัวอยาง คือพนักงานท่ีทํางานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครซ่ึงผูวิจัยไมสามารถทราบจํานวนประชากรท่ีแนชัดได จึงกําหนดกลุมตัวอยางดวย

วิธีการคํานวณหาขนาดตัวอยาง กรณีไมทราบจํานวนประชากรดวยสูตรของ Cochran (1977) โดย

กําหนดระดับระดับความ เชื่อม่ัน 95% จํานวน 400 คน โดยใชกลุมตัวอยางแบบงาย 

4. ขอบเขตดานเวลา 

ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2566 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 

2567 รวมระยะเวลา 3 เดือน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง การวิจัยการรับรูความยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงาน

ในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการทําการวิจัย ดังนี้ 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิด 

ท่ีมา: ผูวิจัย (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 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

1. ความหมายของการรับรูความยุติธรรม 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคลท่ีตัดสินวาตนไดรับการปฏิบัติ

ดวยความยุติธรรมท้ังจากองคการและจากบุคลากรท่ีอยูในองคการ ท้ังในดานผลตอบแทน ดานการมี

ปฏิสัมพันธ และดานกระบวนการตดัสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทน 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเก่ียวกับการปฏิบัติ

จากองคการ และการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม เก่ียวกับ

กฎระเบียบและบรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังการลงโทษและรางวัล) 

รวมถึงกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทน ตลอดจนการตัดสินใจดานอ่ืนๆ และ

ดานการปฏิบัติกันระหวางบุคคลดวย  

การรับรูความยุติธรรมในองคการแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 

1. การรับรูความยุติธรรมดานการแบงสรรผลประโยชน (Distributive justice) หมายถึง การ

รับรูของพนักงานวาตนไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการทํางานของตนหรือไม Lambert (2003) 

ไดเสนอวา ผลตอบแทนท่ีวานั้นอาจเปนไดท้ัง ความรับผิดชอบ บทบาทหนาท่ี อํานาจ บริการ สิ่งของ 

โอกาส การลงโทษ รางวัล กฎระเบียบ คาจาง การเลื่อนตําแหนง เปนตน  

งานวิจัยหลายงานท่ีเก่ียวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม มาจากทฤษฎีความเปน

ธรรม (Equity theory) ของ Adam (1965) คือเม่ือบุคคลกระทําบางสิ่งบางอยางตอผูอ่ืนแลว เขา

ควรจะไดรับบางอยางนั้นกลับคืนมาเชนกัน นอกจากนี้ยังเปนการวิเคราะหปฏิกิริยาของแตละบุคคล

ซ่ึงมักจะทําตัวเปนผูสังเกตการเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน กับสิ่งท่ีตนลงทุนกับผลลัพธท่ีไดมา และสิ่งท่ี

ผูอ่ืนลงทุนกับผลลัพธท่ีผูอ่ืนไดรับ แลวนํามาเปรียบเทียบสัดสวนกัน 

ผลท่ีลงทุนถือเปนตนทุนสําหรับการแลกเปลี่ยนกับองคการ เชน การตรงตอเวลา การตั้งใจ

ทํางาน สวนผลลัพธนั้นอาจเปนสิ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน โบนัสประจําป การเลื่อนตําแหนง 

สําหรับบุคคลท่ีนํามาเปรียบเทียบอาจเปนเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลก็ได  

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูวา

กระบวนการหรือ นโยบายในการกําหนดผลตอบแทนของตนมีความเหมาะสมมากนอยมากเพียงใด 

เชน กระบวนการแกไขขอพิพาท กระบวนการตัดสินใจขององคการ เปนตน 

Floger และ Cropanzano (1998) เสนอวาประเด็นสําคัญท่ีเก่ียวของกับการรับรูความ

ยุติธรรมดานนี้ คือ การมีสิทธิ์มีเสียง (voice) กระบวนการตัดสินใจท่ีดีจะเปดโอกาสใหบุคคลท่ี

เก่ียวของไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของตนในดานตางๆ ผู มีสวนเก่ียวของจะมอง

กระบวนการแกปญหานี้วามีความยุติธรรมถาตัวบุคคลไดรับโอกาสท่ีเพียงพอในการแสดงเหตุและผล 
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นอกจากนี้ leventhal (1980) เสนอวาความยุติธรรมดานกระบวนการควรประกอบดวย 

ความคงท่ี คือ กระบวนการใชควรมีความเสมอตนเสมอปลาย คงท่ีในทุกเวลา และทุกคนไมมี

มีความเทาเทียมกัน 

เปนตัวแทน คือ กระบวนการตองแสดงถึงความตองการพ้ืนฐาน ความคาดหวัง และคุณคา

ของตัวบุคคลหรือกลุมคนท่ีไดรับผลประโยชน 

 

ไมมีอคติ คือ กระบวนการไมไดรับอิทธิพลจากผลประโยชนสวนตนหรือความสัมพันธสวน

บุคคลอ่ืน 

ความถูกตอง คือ กระบวนการควรเปนไปตามขอมูลท่ีเชื่อถือได เกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด 

สามารถแกไขได คือ มีโอกาสใหปรับปรุงแกไขอยูเสมอ 

มีจรรยาบรรณ คือ กระบวนตองตั้งอยูบนศีลธรรมพ้ืนฐาน และจรรยาบรรณของผูท่ีมีความ

เก่ียวของ เชน ไมมีการติดสินบน หลีกเลี่ยงการหลอกหลวง ไมละเมิดสิทธิหรือความเปนสวนตัว  

3. การรับรูความยุติธรรมดานการปฏิสัมพันธ (Interactional justice) หมายถึง การท่ี

พนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติเปนธรรมและเหมาะสม ความยุติธรรมในดานนี้จะเนนไปท่ี

ความสัมพันธท่ีมีตอผูบังคับบัญชาเปนหลัก Bies และ Moag (1986) เสนอวาควรประกอบไปดวย 

ความนาเชื่อถือ คือ ผูมีอํานาจควรเปดกวาง ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมา ไดอคติในการสื่อสาร เม่ือ

ใหขอมูลเก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจ และหลีกเลี่ยงการหลวกลวงหรือปดบัง 

ความเหมาะสม คือ ผูมีอํานาจควรละเวนการพูดอยางมีอคติ หรือถามคําถามท่ีไมเหมาะสม

เก่ียวกับเรื่อง เชื้อชาติ เพศ อายุ ศาสนา เปนตน 

ความเคารพ คือ ผูมีอํานาจควรปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนดวยความจริงใจ ใหเกียรติ ไมหยาบคาย 

หรือทํารายผูอ่ืน 

การใหเหตุผล คือ ผูมีอํานาจควรใหการอธิบายท่ีเพียงพอตอผลลัพธท่ีไดรับจากกระบวนการ

ตัดสินใจ 

 3. ความหมายของความผูกพัน 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีความเชื่อม่ันความศรัทธา 

การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีพรอมเขารวมกิจกรรม

และทุมเททําสิ่งตางๆ ท่ีเปนประโยชนใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงเปนความเต็มใจท่ีจะพยายามปฏิบัติงานอยางสุด

ความสามารถเพ่ือใหองคกรบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอองคการ 

Dunham, Grube, and Castañeda (1994) ไดเสนอวิธีการแบงความผูกพันตอองคกรของ 

Allen and Meyer วาแตละองคประกอบตองอธิบายโดยใชชุดตัวแปรท่ีแตกตางกัน ดังนี้ 
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1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพันและความม่ันใจตอองคกรมาจาก

ประสบการณในการทํางานท่ีตอบสนองความคาดหวังของบุคคล ทําใหพวกเขาพรอมท่ีจะมีสวนรวม

และตองการท่ีจะอยูกับองคกรตอไป มีลักษณะการทํางานท่ีแบงไดเปน 4 ปจจัย ไดแก ลักษณะบุคคล 

(Personal) ลักษณะงาน (Job Characteristics) ลักษณะโครงสราง (Structural Characteristics) 

และประสบการณการทํางาน (Work Experiences) 

2. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการท่ีจะยังอยูกับองคกรตอไปมาจากการ

ประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีจะไดรับจากการคงอาศัยอยูในองคกรกับผลประโยชนท่ีจะ

สูญเสียหากลาออกจากองคกร ความผูกพันดานการคงอยูเกิดจากการไดรับผลตอบแทนท่ีเปนท่ีนาพึง

พอใจในการคงอยูกับองคการ หรือการรับรูวาตนไมมีทางเลือกท่ีจะไปทํางานในองคการอ่ืนแลว 

รวมถึงความยากลําบากท่ีจะตองการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป อายุ 

(Age) สถานภาพการจางงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) และความ

ตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to Leave) เปนตัวแปรท่ีสําคัญ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลตอการมีสวนรวมในองคกรควร

เกิดจากคานิยมและความรับผิดชอบสวนบุคคล รวมถึงความเชื่อม่ันในการทํางานรวมกับผูรวมงาน 

ความเชื่อถือไดขององคกร และการมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ปจจัยดานนี้ประกอบดวย 

ความสามารถในการพ่ึงพาไดขององคกร (Organizational Dependability ความสัมพันธกับ

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 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยาง เนื่องจากไมทราบจํานวนของประชากรท่ีแนนอนพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จึงไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Non-

probability Method) ดังนี้ (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2550:74) 

N=P(1-P)Z² 

e² 

เม่ือ  n แทน จํานวนขนาดกลุมตัวอยาง 

P แทน สัดสวนของประชากรท่ีจะสุม 
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Z แทน ระดับความม่ันใจท่ีผูวิจัยกําหนดไว Z มีคาเทากับ 1.96 ท่ีระดับความม่ันใจ

รอยละ 95 (ระดับท่ี 0.05) 

E แทน สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 

สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยกาหนดสัดสวนของประชากรเทากับ 0.05 ซ่ึงมีคาสูงสุด เม่ือ 

P=0.05 ตองการระดับความม่ันใจรอยละ 95 และยอมใหคลาดเคลื่อนไดรอยละ 5 

โดย P = 0.05 

Z = ณ ระดับความม่ันใจ รอยละ 95 ดังนั้น Z = 1.96 

E = ความคลาดเคลื่อนท่ีพอจะอนุโลมได รอยละ 5 ดังนั้น e=0.05 

แทนคา = (0.50)(1 0.5)(1.96)² 

(0.05)² 

= 384.16 

ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได มีจํานวนเทากับ 384.16 จึงปดเศษเปน 400 ตัวอยาง 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

งานวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ จะใชแบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมของพนักงานท่ีมีผลตอ

ความผูกพันในการทํางานท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานความผูกพัน ดานบรรทัดฐาน และดาน

ความผูกพันดานการคงอยูของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการรวบรวม

ขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยเก็บขอมูลจากแบบสอบถามออนไลนจํานวน 400 คน โดยแบบสอบถามประกอบ

ไปดวย 3 สวนไดแก 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ อายุการทํางาน(ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการแหงนี้) และระดับการศึกษา โดย

เปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) โดยเปนคําถามปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) 

และใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

ขอท่ี 1 เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ขอท่ี 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 3 การศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 4 สถานภาพ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ขอท่ี 5 อายุการงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม โดยใช

มาตรวัดการรับรูความยุติธรรมของ Colquitt (2001) ประกอบไปดวย ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพัน และพฤติกรรมของพนักงาน ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
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(Rating Scale) มาตรวัดแบบ Likert Scale ใชระดับในการวัดขอมูลประประเภทอันตรภาค 

(Interval scale) จํานวน 5 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการใน 3 ดาน ไดแกดาน

จิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู ของ Meyer และ Allen (1991) ลักษณะคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) มาตรวัดแบบ Likert Scale ใชระดับในการวัด

ขอมูลประประเภทอันตรภาค (Interval scale) จํานวน 13 ขอ ประกอบดวย 

ความผูกพันตอองคการในดานจิตใจ            จํานวน 5 ขอ 

ความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐาน    จํานวน 5 ขอ 

ความผูกพันตอองคการในดานการคงอยู      จํานวน 3 ขอ 

สําหรับเกณฑคาคะแนนคําตอบของแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคาแบบ Likert Rating 

Scale สามารถแบงออกไดเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง คอนขางเห็นดวย  

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง ไมเห็นดวย  

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ในเรื่องการรับรูความ

ยุติธรรมท่ีมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้  

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามออนไลนเก็บขอมูล

จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 ราย การแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจะมี คําชี้แจงใหผูตอบ

แบบสอบถามไดทําความเขาใจถึงวัตถุประสงคในการเก็บรวบรวมและใหผูกรอกแบบสอบถาม กรอก

ขอมูลในแบบสอบถามเอง และหลังจากไดรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดจากผูตอบ แบบสอบถาม

ท้ังหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดไปดําเนินการวิเคราะหขอมูลตอไป  

2.  แหลงขอมูลทุติภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควางานวิจัยท่ี

มีผูดําเนินการไวแลว ตําราวิชาการท่ีเก่ียวของบทความวิชาการเว็บไซตทางอินเตอรเน็ต เพ่ือใชเปน 

กรอบความคิดในการศึกษาประกอบการวิเคราะหขอมูลและสรุปผล 

 



11 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในครั้งนี้  ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

คอมพิวเตอร แบงการวิเคราะหเปน 2 สวน ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การวิเคราะหขอมูลสวนท่ี 1 เปนการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือหา

ขอมูลคาความถ่ี (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) รอยละ (Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การวิเคราะหขอมูลในสวนท่ี 2 ใชการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Linear 

Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการในดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานและดานการคงอยูของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาครบถวนท้ังหมดจาก

ผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 400 คน เม่ือนํามาทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติเรียบรอยแลว สามารถ

นํามาสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

5.2.1 สรุปผลการวิจัยตามขอมูลคุณสมบัติทางประชากร 

จากการศึกษา พบวาสวนใหญผูตอบแบบสอบถามจะเปนเพศหญิงมีจํานวนท้ังหมด 318 คน 

คิดเปนรอยละ 79.50 ในสวนของอายุระหวาง 26-30 ป นั้นมีจํานวนมากท่ีสุด คือ 91 คน คิดเปนรอย

ละ 22.75 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คือ 326 คน คิดเปนรอยละ 81.50 เปนกลุม

โสดท้ังสิ้นจํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 49 และมีอายุงานมากกวา 10 ป มากท่ีสุดคือ 172 คน คิด

เปนรอยละ 43  

5.2.2 สรุปผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)   

พบวา พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ (ระหวางองคการและตัวพนักงานเอง) อยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.69 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 1.02 สวนความผูกพันดานตางๆ 

ท่ีพนักงานมีตอองคการนั้น พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานจิตใจมีคาเฉลี่ยท่ี 3.65 และมีคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 0.98 ดานบรรทัดฐานมีคาเฉลี่ยท่ี 3.55 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 

1.15 ดานการคงอยูมีคาเฉลี่ยท่ี 3.50 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูท่ี 1.16 
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5.2.3 สรุปผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Linear Regression Analysis) 

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ 

จากการศึกษา พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันท่ีมีตอองคการของพนักงาน (b = 1.61, p = 

0.000) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยอยูท่ี 0.70 คาอิทธิพลการ

ทํานายอยูท่ี 50% และคาความคลาดเคลื่อนอยูท่ี 0.16 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการสรุปผลการวิจัยการรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยเห็นวามีประเด็นท่ีควรนํามาอภิปรายผลตาม สมมติฐาน

การวิจัยปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ เพศ อายุ การศึกษา 

สถานถาพ และอายุงาน ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนําประเด็นไดนําประเด็นท่ีสามารถมาอภิปรายผลได 

ดังนี้ 

1. จากการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษา 

พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ การศึกษา สถานภาพ และอายุงาน สงผลตอการรับรูความยุติธรรมใน

องคการท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 แตปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมสงผลตอการรับรูความยุติธรรมใน

องคการท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครสงผลเชิงบวกตอ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

 

2. จากการวิจัย พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร สงผลตอความผูกพันท้ัง 3 ดาน (ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู)  

ของพนักงาน พบวามีอิทธิพลในเชิงบวกกลาวคือ เม่ือพนักงานรับรูวาแลวตนเองไดรับความยุติธรรม

จากองคการในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนในเรื่องของผลตอบแทน การไดรับการปฏิบัติจากหัวหนา 

วิธีการประเมินผล การไดรับขอมูลตางๆ อยางเหมาะสมนั้นสามารถสงผลใหพนักงานเกิดความเต็มใจ

ท่ีจะทุมเททํางานกับองคการเกิดเปนความผูกพันตอองคการ พนักงานรูสึกวาตนเองนั้นสมควรท่ี

จะตองอยูกับองคการตอไป เนื่องจากกลัววาจะเสียผลประโยชนหากตองลาออกจากองคการ และ  

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นฤมล จิตรเอ้ือ และ วิโรจน เจษฎาลักษณ (2561) ในเรื่องการ

รับร◌ูความยุติธรรมในองคการทีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานอยางสรางสรรคและผลการปฏิบัติงาน

เชิงนวัตกรรมผานความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีความ

ผูกพันตอองคการ เปนตัวแปรกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรู ความยุติธรรมในองคการและ
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พฤติกรรมการทํางานอยางสรางสรรคของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีกับความ

ผูกพันตอองคการ เปนตัวแปรกลางท่ีมีอิทธิพลระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการและผลการ

ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอแนะเพ่ือใหผูท่ีสนใจในเรื่องการรับรูความยุติธรรมใน

องคการท่ีสงผลตอความผูพันในองคการนําผลการวิจัยไปประยุกตใชและนําไปศึกษาตอดังนี้ 

1. การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะในองคการเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น 

โดยอาจจะนําผลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ไปศึกษาตอหรือเปรียบเทียบผลในองคการท่ีเอกชนในเขต

พ้ืนท่ีอ่ืนๆ เพ่ือเปนแนวทางในการแกไขและพัฒนาตอไป 

2. การศึกษาในครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการวิจัยครั้ง

ตอไปควรทําการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) หรือการวิจัยเชิ งผสมผสาน (Mixed 

Method Research) โดยการใชวิธีการเก็บขอมูลท่ีหลากหลายข้ึน เชน  การสัมภาษณ  การ

สังเกตการณ เปนตน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน และผลการวิจัยมีการคนพบท่ีสมบูรณยิ่งข้ึน 

 3. การนําผลการวิจัยไปใชในองคการ ทางองคการอาจมีการเนนการสงเสริมความยุติธรรม

ดานตางๆ ในองคการเพ่ือใหพนักงานไดรับรูถึงความยุติธรรมท่ีองคการมีตอตนเองมากข้ึน เชน 

องคการควรมีการจัดการเก่ียวกับผลตอบแทนท่ีใหแกพนักงานอยางเหมาะสม คุมคากับการพนักงาน

ไดทุมเทปฏิบัติงานใหแกองคการ มีแนวทางหรือนโยบายในการกําหนดการวัดผล การจาย

คาตอบแทนอยางมีจริยธรรม มีการสื่อสารท่ีถูกตองครบถวนและมีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปด

กวาง เทาเทียมและใหเกียรติเสมอ เพ่ือใหพนักงานมีกําลังใจ มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการ ซ่ึงจะกอใหเกิดเปนความรูสึกผูกพันตอองคการในท้ัง 3 ดาน คือดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน

และดานการคงอยู ในอนาคตได  
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