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บทคัดย่อ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และเพื่อน าผลการศึกษาใช ้
เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ผูว้ิจยั
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานดา้นธุรกิจ
โรงแรม จ านวน 274 คน  
 ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัทุกประการ แสดงให้เห็นว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคล
เป็นตวัแปรท่ีท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ดีท่ีสุด และสามารถอธิบาย
พฤติกรรมของพนกังานท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลได ้นัน่หมายถึงวา่ พนกังาน
จ านวนมากในองค์การท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพราะเป็น
คุณลักษณะส่วนตัว หรือนิสัยส่วนตัว (Inherent Personality)  นั่นเอง เพราะพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หรือ OCB เป็นพฤติกรรมเชิงบวก เป็นพฤติกรรมของการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่
และการเสียสละอาสาช่วยเหลือผู ้อ่ืนด้วยความเต็มใจและจริงใจ โดยไม่หวงัผลตอบแทน  
ซ่ึงพฤติกรรมน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญท่ีจะส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จในระยะยาว  
อย่างย ัง่ยืน ซ่ึงระดบัความเต็มใจท่ีพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ข้ึนอยู่กับคุณลักษณะส่วนบุคคล ประเภทของพฤติกรรมและวัตถุประสงค์ของพนักงาน  
ดังนั้ นพนักงานจึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในลักษณะเป็นพฤติกรรม 
เพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่เก่ียวกับการมุ่งบรรลุ
เป้าหมาย หรือประโยชน์ส่วนตวัมากเกินไป 
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ABSTRACT 

 
 The purposes of this research were to study the factor affecting organizational 
characteristic behaviors of employees in hotel industry in Thailand and to implement the 
research findings in employees’  problem solving of hotel industry in Thailand.  The research 
samplings were 274 operational employees of hotel industry in Thailand. 
 The research findings were different personal factors comprised of sex, age, educational 
level, incomes, length of services and marital status have different organizational characteristic 
behaviors. This correlated with all set up assumption. These indicated that personal characteristics 
are variable that predict organizational characteristic behaviors as the best and can explain 
behaviors of different categories of employees . As such most employees who demonstrated the 
good organizational characteristics behaviors are personal characteristic or inherent personality. 
Because good organizational characteristics are positive behaviors, courtesy, sacrifice, willing 
and sincere without any expectation. Mentioned behaviors are very important to organizational 
success in long term.  The level of employees’  willingness and organizational characteristic 
behaviors are upon personal characteristics, type of behavior and work ’ s objective.  Hence 
employees’  organizational characteristic behaviors are a supporting behavior, it is not a personal 
interest driven. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 องคก์ารต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนในยุคปัจจุบนัตอ้งเผชิญหนา้กบัการเปล่ียนแปลง
ในยุคเศรษฐกิจท่ีมีองค์ความรู้เป็นฐานส าคัญ ซ่ึงท าให้องค์การต้องมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์  
ปรับโครงสร้างองคก์ารให้กระชบัและแบนราบ มีการพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ตลอดจนมุ่งเนน้
การท างานเป็นทีม ดงันั้นองค์การควรหันมาให้ความส าคญักบัการริเร่ิมสร้างสรรค์ของพนักงาน 
ความร่วมมือร่วมใจ และพฤติกรรมพิเศษ (Extra-Role Behavior) ท่ีนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ี 
ท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงก าหนดไวเ้ป็นทางการ ซ่ึงพฤติกรรมพิเศษท่ีนกัวิชาการทั้งหลายต่างให้การยอมรับ
ว่า เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัอย่างยิ่งท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ นัน่คือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) ทั้งน้ีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่ใช่พฤติกรรมหรือการกระท าในลกัษณะเชิงรับ แต่เป็นเร่ืองของการรับรู้
ของพนกังานระหวา่งงานกบัองคก์าร เป็นพฤติกรรมเชิงรุกท่ีพนกังานเลือกท่ีจะปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลุ
ความตอ้งการบางอย่างและเพื่อให้ตนเกิดความพึงพอใจ ทั้งน้ี Buentello, O., Jung, J. and Sun, J. 
(2014) อธิบายวา่ ถา้พนกังานรับรู้วา่ การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค ์การน า
ผลประโยชน์มาสู่ตน พนกังานมีแนวโน้มจะแสดงพฤติกรรมดงักล่าวมากข้ึน และมีพนกังานเป็น
จ านวนมากท่ีไล่ล่าหารางวลัหรือผลตอบแทนจากองคก์ารโดยใชก้ลยุทธ์ (Tactics) ของการจดัการ
ความประทบัใจ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หรือ OCB นกัวิชาการและนกัวิจยั
ทั้งหลายต่างพิจารณาว่า เป็นพฤติกรรมเชิงบวก เป็นพฤติกรรมของการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และการ
เสียสละอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความเต็มใจและจริงใจ โดยไม่หวงัผลตอบแทน ซ่ึงพฤติกรรมน้ี
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัท่ีจะส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จในระยะยาวอยา่งย ัง่ยืน ในปัจจุบนั
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวนับว่าเป็นอุตสาหกรรมการบริการประเภทหน่ึง ท่ีมีความส าคัญ 
ต่อเศรษฐกิจของประเทศ เน่ืองจากอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวน้ีสามารถสร้างรายได้ให้กับ 
ประเทศเป็นจ านวนมากและมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน โดยอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวสามารถจ าแนก
ออกเป็นธุรกิจบริการต่างๆ ได้จ  านวนมาก เช่น ธุรกิจโรงแรมและเกสต์เฮาส์ ธุรกิจร้านอาหาร  
ธุรกิจดา้นการขนส่ง ธุรกิจการท่องเท่ียว ธุรกิจบริการดา้นกิจกรรมนนัทนาการ ธุรกิจแลกเปล่ียน
เงินตราต่างประเทศ และธุรกิจการคา้ของท่ีระลึกและสินคา้พื้นเมือง เป็นตน้ ทั้งน้ี ธุรกิจโรงแรมและ
เกสตเ์ฮาส์เป็นธุรกิจท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกบัอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเป็นอย่างมาก และมีบทบาท
ส าคญัต่อการน ารายได้เขา้สู่ประเทศ ตลอดจนส่งเสริมและพฒันาการเจริญเติบโตเศรษฐกิจและ
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สังคมของประเทศไทย เม่ือธุรกิจโรงแรมและเกสต์เฮาส์เป็นธุรกิจท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกับ
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเป็นอย่างมากแล้วนั้น พนักงานในองค์การจึงเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง  
ท่ีมีส่วนช่วยให้ธุรกิจมีความเจริญเติบโต เม่ือองค์การได้พนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงในการท างาน
มาร่วมงานกบัองคก์ารแลว้นั้น ส่ิงส าคญัท่ีสุด คือ องคก์ารตอ้งธ ารงรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์าร
นานท่ีสุด ซ่ึงการบรรลุเป้าหมายในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นวตัถุประสงคห์ลกัอยา่งหน่ึง
ขององค์การทุกองค์การ จากการศึกษาศาสตร์ด้านการบริหารจดัการ พบว่า ในปัจจุบนัองค์การ 
ได้ให้ความส าคญัต่อบุคคลในองค์การเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากมุมมองใหม่ในขณะน้ี คือ การมอง
บุคคลในเชิงของการเป็นทุน (Human Capital) ท่ีส าคัญอย่างหน่ึงขององค์การ ซ่ึงหมายถึง  
บุคคลเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญในการปฏิบัติงานขององค์การ การบริหารจดัการบุคคลท่ีดีจึงมีผล 
ต่อความมั่นคงขององค์การในระยะยาวและในอนาคต ด้วยสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง  
และวฒันธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป เน่ืองจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจึงท าให้สภาพของ 
การปฏิบติังานและลกัษณะงานเปล่ียนแปลงไปดว้ยเช่นกนั การปฏิบติังานของบุคคลภายในองคก์าร
จึงตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และการเรียนรู้ในด้านต่างๆ มากข้ึน ส่งผลให้องค์การ
ต้องการบุคคลท่ีมีทักษะความรู้และความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน ดังนั้ นองค์การจึงให้
ความส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การมากข้ึน เน่ืองจากองค์การประกอบด้านบุคคล 
หลายคนเขา้มาปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุทั้งเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วนบุคคล 
ดงันั้นพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย (Mohammad, J., Habib, Q. F. and Alias, A.M. 2011) 
 ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของพนักงานระดับปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยเป็นการศึกษา 
เพื่อบ่งช้ีว่า ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงาน  
ท่ีปฏิบัติงานด้านธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ผลของการศึกษาคร้ังน้ีคาดว่า จะได้ผลสรุป 
ท่ีน่าสนใจ ท าให้ไดส้ารสนเทศท่ีมากกว่าการศึกษาท่ีผ่านมาในอดีตและเป็นประโยชน์กบัธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย ตลอดจนธุรกิจบริการอ่ืนๆ นอกจากน้ีธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
และธุรกิจบริการอ่ืนๆ สามารถน าองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจยัคร้ังน้ีไปใช้เป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นธุรกิจโรงแรม 
ในประเทศไทยต่อไป โดยหากพนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแลว้ก็จะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และธุรกิจบริการอ่ืนๆ ต่อไป
อีกดว้ย 
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1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 1.2.2 เพื่อน าผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาการปฏิบติังานของพนักงาน 
ในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 
1.3 สมมติฐานการวจัิย 
 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
 1.3.2 ปัจจยัดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 
1.4 ขอบเขตของการวจัิย 
 1.4.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเฉพาะพนักงานระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม ในกลุ่มโรงแรมเขตภาคกลาง ท่ีเป็นสมาชิกสมาคมโรงแรม
ไทยเท่านั้น ซ่ึงประกอบดว้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จงัหวดัสุพรรณบุรี จงัหวดันครนายก จงัหวดั
สระบุรี จังหวัดอ่างทอง จังหวัดสิงห์บุรี  จังหวัดลพบุรี จังหวัดชัยนาท จังหวัดอุทัยธานี   
มีจ  านวนโรงแรมทั้งส้ิน 6 แห่ง (สมาคมโรงแรมไทย, 2559) 
 1.4.2 กลุ่มตัวอย่าง ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา
วิจยัคร้ังน้ี โดยไดก้ าหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือน = 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางการก าหนดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie และ Morgan (1970)  
ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีทั้งส้ิน จ านวน 196 คน นอกจากน้ี การเก็บรวบรวมขอ้มูล
ด้วยการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย ์(Mailing) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีผูต้อบมกัไม่ให้
ความร่วมมือมากนัก หรือ หมายถึงสัดส่วนท่ีผู ้ตอบจะส่งแบบสอบถามคืน (Response Rate) 
ค่อนข้างต ่ า ผู ้วิจ ัยจึงได้ท าการประมาณอัตราการตอบกลับเป็น 196 + (196 x 0.4) = 274 คน  
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) เพื่อป้องกันความผิดพลาดในการเก็บข้อมูล เพื่อเป็นการส ารอง  
หรือลดความคลาดเคล่ือนจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง กรณีท่ีมีการส่งแบบสอบถาม
คืนค่อนขา้งต ่าและเพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์ครบถ้วน น่าเช่ือถือมากข้ึน จากกรณีความ
ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์ ดงันั้น จ  านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
คร้ังน้ี คือ จ านวน 274 คน ซ่ึงมีจ านวนเพียงพอและมากกว่าขนาดกลุ่มตวัอย่างขั้นต ่าท่ีสามารถ
น ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงันั้นผูว้ิจยัจึงแจกแบบสอบถามไปยงัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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ท่ีปฏิบติังานดา้นธุรกิจโรงแรม จ านวน 274 คน และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มแบบ
บงัเอิญ (Accidental Sampling) 
 1.4.3 ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ี ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า มี 4 ปัจจัย และสามารถน ามาสร้างเป็น 
กรอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 

 ตัวแปรต้น ได้แก่ 
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมส ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 2) ปัจจัยปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ใช้แนวคิดของ Shopard 

Liwicki  and Minton (1992)  มีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  ความยุ ติธรรม 
ดา้นผลตอบแทน ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ ความยติุธรรมดา้นระบบ 

 ตัวแปรตาม ได้แก่ 
 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ใชแ้นวคิดของ Organ (1990)  

มีองคป์ระกอบยอ่ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
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1.5 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า มีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน ามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี  
ไดด้งัน้ี 
 
     ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั (Conceptual Framework ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัปัจจยัด้านการรับรู้ความ
ยุตธิรรมในองค์กร 
1. ความยติุธรรมดา้น
ผลตอบแทน 
2. ความยติุธรรมดา้น
กระบวนการ 
3. ความยติุธรรมดา้นระบบ 

ปัจจยัด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี
ขององค์กร   
1. พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น 
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
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1.6 นิยามศัพท์ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 

1) เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชายและเพศหญิง 
2) อายุ หมายถึง ระยะเวลาท่ีกลุ่มตวัอย่างด ารงชีวิตอยู่นับเวลาเป็นปี ตั้งแต่เกิด

จนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม 
3) สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคู่ในปัจจุบันของกลุ่มตวัอย่าง 

แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 
3.1) โสด 
3.2) สมรส 
3.3) หมา้ยหรือหยา่ร้าง 

4) ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ท่ีปฏิบัติงานด้านธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีได้รับ ณ ว ันท่ีตอบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ 

4.1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
4.2) ปริญญาตรี 
4.3) ปริญญาโท 
4.4) ปริญญาเอก 

5) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานดา้นธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีตอบแบบสอบถาม 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึน 
จากตวัของพนกังานเอง ซ่ึงองค์การไม่ไดก้  าหนดไวใ้ห้ปฏิบติัอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรม 
ท่ีเกินกว่าบทบาทหน้าท่ีของพนักงานและพนักงานเต็มใจปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ  
โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้น เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนและก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
รวมถึงมีประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์าร 
 พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ  หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานทนัทีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยแนะน าพนักงานใหม่เก่ียวกบัวิธีการใช ้
วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ เพื่อประโยชน์โดยรวมขององคก์าร 
 พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมความค านึงถึงผูอ่ื้น เคารพสิทธิ 
ของผู ้อ่ืน การท่ีพนักงานให้ความส าคัญกับการท างานของตนท่ีจะไม่สร้างปัญหาให้กับ 
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ค านึงถึงผลกระทบจากการท างานของตนท่ีจะไม่สร้างปัญหาให้กับ 
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เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ค านึงถึงผลกระทบจากการท างานของตน มุ่งท่ีจะป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา 
ในการท างานกบับุคคลอ่ืน เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การตอ้งอาศยัการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 
การกระท าและการตดัสินใจ 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะอดทน
อดกลั้ นต่อปัญหาท่ีเกิดจากการท างานหรือการประสานงานกับบุคคลอ่ืน หลีกเล่ียงท่ีจะ
กระทบกระทัง่กบับุคคลอ่ืน เน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการพึ่งพากนัและกนั ทั้งท่ีมี
สิทธิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์ได ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระ
ให้กบัผูบ้ริหารและจะเกิดการโตแ้ยง้กนัยืดเยื้อ จนละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน ของบุคคล
หน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควรค านึงถึงบุคคลอ่ืน 
 พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ หมายถึง การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การอย่างรับผิดชอบ ให้ความสนใจกบันโยบายต่างๆ และประกาศต่างๆ ขององค์การ  
พร้อมท่ีจะรักษาภาพลักษณ์ขององค์การ แสดงความคิดเห็น และเข้าร่วมประชุมหรือเป็น 
ฝ่ายเดียวกนักบัองคก์าร เช่น มีส่วนร่วมในการเขา้ประชุม เก็บความลบั มีความรู้สึกตอ้งการพฒันา
องคก์าร และมีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมต่อองคก์าร 
 พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที ่หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
สนองนโยบายขององคก์าร ขยนัท างาน ตรงต่อเวลา การประหยดั รักษาทรัพยากร และดูแลส่ิงของ
ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั ซ่ึงคนท่ีมีส านึกในหนา้ท่ีจะปฏิบติั
ตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง วิธีการหรือหนทางท่ีพนักงานตัดสินว่า  
เขาไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยุติธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อตวัแปรในการท างานอ่ืนๆ 
 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีองค์การ
จัดสรรให้กับพนักงาน และความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจเพื่อก าหนด
ผลตอบแทน 
 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง กระบวนการและผลลพัธ์จากการด าเนินการ 
มีความเป็นธรรม คงเส้นคงวาและเหมาะสม 
 ความยุติธรรมด้านระบบ หมายถึง สภาพแวดล้อมขององค์การซ่ึงเป็นตัวก าหนด
กระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ประกอบด้วย ระบบการบงัคบับญัชา การสร้างข้อมูล 
กระบวนการของขอ้มูล และระบบการรับรู้ขอ้มูลในองค์การ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจไดย้ากโดยเฉพาะ 
คนท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ารและไม่ไดร่้วมในกระบวนการตดัสินใจ 



8 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 ผลการวจิยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ี ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม และผูป้ระกอบการธุรกิจอ่ืนๆ 
ตลอดจนพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม สามารถน าผลการวิจยัไปใช้ในการปรับปรุง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานในองคก์รได ้
 1.7.2 สามารถน าไปผลการวิจยัท่ีไดม้าแกไ้ขปัญหาในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ต่อการ
วางแผน การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และเพิ่มความพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์ร ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ตลอดจนองคธุ์รกิจต่างๆ ได ้
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานวจิยั ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 

  2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
  2.1.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีขอ้งกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
  2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 2.3 ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจโรงแรม 
 2.4 เอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2.4.1 งานวจิยัในประเทศ 
  2.4.2 งานวจิยัในต่างประเทศ 

 2.5 สรุป 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
 ผูว้ิจยัจะกล่าวถึง (1) ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และ (2) แนวคิด 
ทฤษฎีท่ีขอ้งกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยสรุป ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

อมัพร พรพงษสุ์ริยา (2554) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร
วา่ หมายถึง ในการท างานร่วมกนัของบุคคลในหน่วยงานหรือองคก์ร ความยติุธรรมเป็นเร่ืองส าคญั
มาก ความล าบากไม่ได้ท าให้สังคมแตกแยก ถ้าทุกคนยงัรู้สึก ว่าได้รับความเป็นธรรมอยู่  
ความล าบากเสมอหนา้กนั ท าเพื่อเป้าหมายร่วมกนั อุดมการณ์เดียวกนั เขาก็จะยอมอดทนตรากตร า
ร่วมกนัดว้ยความสามคัคีได ้ฉะนั้นความยุติธรรมจึงเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน โดยเฉพาะเม่ือเก่ียวพนั
กับคนหมู่มาก หากองค์กรใดไม่สามารถสร้างความยุติธรรมให้เกิดข้ึนได้ จะท าให้คนท างาน 
ขาดแรงจูงใจในการท างาน ตอ้งเปิดโอกาสให้แต่ละคนใชศ้กัยภาพตวัเองไดเ้ต็มท่ี และผูน้ าจ  าเป็น
จะตอ้งใหค้วามเป็นธรรมอีกดา้นหน่ึง คือ สวสัดิการสังคม คอยดูแลคนท่ีดอ้ยโอกาสใหเ้ขามีโอกาส

 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/หน่วยงาน
https://www.gotoknow.org/posts/tags/องค์กร
https://www.gotoknow.org/posts/tags/ความยุติธรรม
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ไดรั้บส่ิงต่างๆ อยา่งเป็นธรรมดว้ยเช่นกนั เป็นการรักษาความสมดุลของสังคมอีกดา้นหน่ึง เพื่อจะ
สร้างและรักษาความยุติธรรมให้เกิดข้ึนในทุกมิติ เพื่อให้องค์กรในสังคมของเราได้เจริญพฒันา 
อยา่งร่มเยน็เป็นสุขอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีไดมี้นกัวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศไดใ้ห้
ความหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองค์การเก่ียวกับความยุติธรรมของนโยบาย ระบบการจ่าย
ผลตอบแทนและวธีิการปฏิบติัขององคก์าร 

เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน (2552) สรุปวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร หมายถึง 
การท่ีพนักงาน รับรู้ความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีองค์กรมอบให้มีความเหมาะสมกับส่ิงท่ี 
ลงทุนไป รวมถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  
อย่างจริงใจ และมีความเสมอภาคกนั โดยพนกังานจะรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์กรได้จากการ
พิจารณานโยบาย มาตรการ ขอ้ก าหนดในการท างานขององคก์าร 

วิสุทธ์ิ สงวนศกัด์ิ (2550) สรุปว่า การรับรู้ความยุตธิรรม หมายถึง ลูกคา้รับรู้ถึง 
การให้บริการท่ีถูกตอ้งและไม่แบ่งแยก ลูกคา้ไดรั้บการดูแลท่ีเท่าเทียมกนั จาก อสิตา อีโค รีสอร์ท 
โดยการรับรู้ความยุติธรรมประกอบด้วย 3 มิติ คือ (1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์  
(2) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และ (3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นจดัสรรผลประโยชน์ 

สาลี เฉลียวเกรียงไกร (2559) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร
วา่ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารวา่ บุคคลไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารอยา่งยติุธรรม 

Sheppard, Lewicki and Minton (1992) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการปฏิบติัขององค์การในดา้น
ผลตอบแทนกระบวนการในการตดัสินใจดา้นผลตอบแทน และระบบขององคก์ารท่ีเป็นตวัก าหนด
ผลตอบแทนและกระบวนการในการตดัสินใจนั้น 

Schwartz, S. H. (2012) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย การรับรู้ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการ ในการตดัสินใจท่ีใช้ในการแบ่งปันผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรม 
ในดา้นผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร 

Tessema, M. (2014) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า 
หมายถึง การรับรู้ ของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมขององคก์ารต่อตนเอง 
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Bianchi, E. C., & Brockner, J. (2012) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์รวา่ หมายถึง การแปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม
ขององคก์าร ท่ีมีต่อพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรม  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 

Byron, K., Khazanchi, S., & Nazarian, D. (2010) ได้ให้ความหมายของการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง การแปลความหมายของบุคคลเก่ียวกับความเป็นธรรม 
ในองค์การ ซ่ึงประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน  
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจ เพื่อแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทน
นั้น และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ท่ีองคก์ารมีต่อบุคคล 

จากความหมายของนักวิชาการต่างๆ จึงมีความเห็นว่า แต่ละความหมายนั้น
คลา้ยคลึงกนั จึงสรุปไดว้า่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร หมายถึง วธีิการหรือหนทางท่ีพนกังาน
ตดัสิน วา่เขาไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยติุธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
มีอิทธิพลต่อตวัแปรในการท างานอ่ืน ๆ 
 2.1.2 แนวคิด ทฤษฎทีีข้่องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

แนวคิดในการศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมเป็นประเด็นท่ีศาสตร์สาขาปรัชญา
ให้ความสนใจเร่ิมมาตั้ งแต่สมัย Plato and Socrates แล้ว ค าว่า ความยุติธรรม มีความหมายว่า  
ส่ิงท่ีควร หรือความถูกตอ้ง หากพิจารณาภายใตมุ้มมองทางจริยธรรม การกระท าใดๆ ก็ตามจะไดรั้บ
การระบุ ว่ามีความยุติธรรม ตอ้งอาศยัการเปรียบเทียบระหว่างการกระท านั้นๆ กบัหลกัเกณฑ์ท่ี
น ามาเป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม แต่บ่อยคร้ังก็มีความขดัแยง้กนัในเร่ืองหลกัเกณฑ์ 
ท่ีน ามาเปรียบเทียบเพื่อใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม ว่าควรจะใช้หลกัเกณฑ์ใด  
เป็นมาตรฐานในการศึกษาวิจยัดา้นองคก์าร มีงานวิจยัเชิงประจกัษไ์ดก้ล่าวถึง ความยุติธรรม ไวว้า่ 
ความยุติธรรมได้รับการพิจารณาว่าเป็นส่ิงท่ีสังคมสร้างและก าหนดข้ึน นั่นคือ การกระท าใดๆ  
ก็ตามจะได้รับการระบุ ว่ามีความยุติธรรมก็ต่อเม่ือบุคคลส่วนใหญ่ในสังคมนั้นรับรู้ว่ายุติธรรม 
ดงันั้นนิยามของความยุติธรรม จึงเป็นนิยามท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาในเร่ืองมุมมองดา้นการ
ตดัสินใจท่ีมีความเป็นปรนยั มีความแน่นอน และปราศจากอคติส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้ง จนถึง
เร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมท่ีมีความเป็นอตันยั ไม่แน่นอน และมีอคติส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวข้อง 
โดยลกัษณะของความยุติธรรมท่ีมีอยูใ่นองคก์าร สามารถสรุปไดจ้ากการศึกษาปัจจยัเหตุและปัจจยั
ผลของการรับรู้ท่ีมีความเป็นอตันยั ใน 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
  



12 

1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทน และ 
2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีใช้ในการแบ่งปันหรือจัดสรร

ผลตอบแทนนั้น 
ต่อมารูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมทั้ ง 2 ลักษณะน้ี ได้กลายเป็นการรับรู้ 

ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (e.g., Deutsch, 1975) และการรับรู้ 
ความยุติธรรม ดา้นกระบวนการ ขององคก์าร ความพยายามในการอธิบายถึงผลกระทบของความ
ยุติธรรมท่ีมีต่อประสิทธิผลขององค์การ ได้รับการกล่าวถึงในการศึกษาวิจัยเ ร่ืองการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การ โดย Greenberg (1990) ได้กล่าว ไว้ในงานวิจัยเก่ียวกับการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การว่า เป็นการศึกษาวิจยัท่ีพยายามหาข้อสรุปและค าอธิบายบทบาทของ 
ความยุติธรรมในฐานะเป็นปัจจยัท่ีส าคัญในองคก์าร ซ่ึงงานวิจยัน้ีไดท้  าการศึกษาโดยใชท้ั้งวิธีการ
วจิยัภาคสนามและการวจิยัเชิงทดลอง Colquitt et al. (2001) เช่ือวา่ ในอนาคตการรับรู้ความยติุธรรม 
ในองค์การจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน ามาศึกษาวิจยัมากท่ีสุดในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  
และองคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และพฤติกรรมองคก์าร 

ความสนใจในเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ดงันั้น 
จึงมีการน าแนวคิดในหลายมุมมองมาใชใ้นการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร ซ่ึงในแต่
ละมุมมองด้านแนวคิด ทฤษฎีเหล่าน้ีได้เสนอแนวทางในการศึกษาและนิยามความหมายของ 
ความยุติธรรมแตกต่างกนัไป เร่ิมจากมุมมองดา้นขอ้ก าหนดในการควบคุมกระบวนการ ไปจนถึง
มุมมองดา้นความถูกตอ้ง และการตรวจสอบดา้นวิธีการปฏิบติัระหวา่งบุคคลในองคก์าร นอกจากน้ี 
การศึกษาวิจยัจ  านวนมากไดพ้ยายามศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
กบัปัจจยัดา้นต่างๆ ขององค์การ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการขาดงาน การลาออก 
การไม่เอาใจใส่ในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
เป็นต้น การศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความหลากหลายของมุมมอง  
ดา้นแนวคิดทฤษฎีและโครงสร้างองค์ประกอบมากมาย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจึงเป็น
ปัจจยัประการหน่ึงท่ีจ  าเป็นตอ้งมีการศึกษาวิจยัและประยุกตใ์ช้เพื่อให้เกิดความชดัเจนและมีความ
สมบูรณ์มากข้ึน โดยนกัวชิาการไดพ้ยายามท าการศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารในหลายๆ 
ดา้น เช่น การประยกุตใ์ชก้ารรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารในดา้นต่างๆ เป็นตน้ (Greenberg, 1990) 
อย่างไรก็ตาม ประเด็นปัญหาส าคญัเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ียงัต้องท าการ 
ศึกษาวจิยัต่อไป ไดแ้ก่ 



13 

1) ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านต่างๆ ของการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองคก์ารมีมากนอ้ยเพียงใด และสามารถแบ่งแยกออกจากกนัไดห้รือไม่ ในประเด็นน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัการวเิคราะห์โครงสร้างองคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

2) มีแนวทางท่ีแตกต่างกนั ในการศึกษาและนิยามความหมายของความยุติธรรม 
ในองคก์ารเพื่อพฒันาความสามารถขององคก์ารในการเสริมสร้างให้บุคคลในองคก์ารเกิดการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การได้อย่างไร ในประเด็นน้ีจะเก่ียวขอ้งกับการศึกษาวิจยัของ Greenberg 
(1987) ท่ีเรียกว่า การวิจัยเชิงรุก ซ่ึงให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองคก์าร และ 

3) ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านต่างๆ ของการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองคก์ารคืออะไร และมีความส าคญัต่อปัจจยัต่างๆ ขององคก์ารอยา่งไร ในประเด็นน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัการศึกษาวิจยัของ Greenberg (1987) ท่ีเรียกว่า การวิจยัเชิงรับ ซ่ึงให้ความส าคญักบัการศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากการปฏิบติัอย่างยุติธรรมและไม่ยุติธรรมของ
องคก์าร 

Thibaut and Walker (1975) เป็นผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรม 
ดา้นกระบวนการ แต่ในความเป็นจริงแลว้ การศึกษาวิจยัของพวกเขาไดเ้น้นในเร่ืองของปฏิกิริยา
ตอบสนองของผูโ้ตแ้ยง้หรือคู่กรณีท่ีมีต่อกระบวนการทางกฎหมายมากกวา่ แมว้า่นกัวิชาการจะให้
ความสนใจและให้ความส าคญั ในเร่ืองความยุติธรรมและกฎหมายอย่างต่อเน่ือง แต่ Leventhal, 
(1980)  ก็ ได้ รับการกล่าวถึงในฐานะเป็นผู ้ท่ีน าแนวคิดเ ก่ียวกับการรับ รู้ความยุ ติธรรม 
ดา้นกระบวนการ ซ่ึงใชใ้นบริบทของกฎหมายไปประยกุตใ์ชใ้นบริบทอ่ืนๆ เช่น บริบทขององคก์าร 
เป็นต้น (Leventhal, 1980) และยงัได้ขยายผลการศึกษาไปยงัเร่ืองท่ีเก่ียวกับปัจจัยช้ีวดัต่างๆ  
ของการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารท่ีไม่ปรากฏอยูใ่นแนวคิดเร่ืองการควบคุม
ทางดา้นกระบวนการของ Thibaut and Walker อีกดว้ย อน่ึงทฤษฎีของ Leventhal ไดร้ะบุเก่ียวกบั
ปัจจยัช้ีวดั 6 ประการ ท่ีกระบวนการต่างๆ พึงมีหากตอ้งการให้บุคคลเกิดการรับรู้ความยุติธรรม 
ดา้นกระบวนการขององคก์าร โดยกระบวนการนั้นควรจะ (1) น าไปประยุกตใ์ชอ้ยา่งสม ่าเสมอกบั
บุคคลกลุ่มต่างๆ และในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั (2) เป็นกระบวนการท่ีปราศจากอคติ เช่น จะตอ้ง
แน่ใจวา่ บุคคลภายนอกหรือบุคคลท่ีสาม (Third-Party) ไม่มีผลประโยชน์ในเร่ืองดงักล่าว เป็นตน้ 
(3) มัน่ใจว่ามีขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  า และใช้ขอ้มูลนั้นในการตดัสิน (4) มีวิธีการในการแกไ้ขหรือ
เปล่ียนแปลงการตดัสินท่ีไม่โปร่งใส มีขอ้บกพร่อง หรือไม่ถูกตอ้ง (5) ปฏิบติัตามมาตรฐานทางดา้น
มนุษยธรรม ศีลธรรมและจริยธรรมท่ีมีอยู่ในสังคม และ 6) มั่นใจว่าความคิดเห็นของบุคคล 
กลุ่มต่างๆ ท่ีไดรั้บผลกระทบจากการตดัสินจะตอ้งไดรั้บการพิจารณาและช้ีแจง 
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ดา้น Folger and Cropanzano (1998) ไดน้ าเสนอแนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ร ไวว้า่ ความยุติธรรมในองคก์ร เก่ียวขอ้งกบักฎเกณฑ์และบรรทดัฐานทางสังคมท่ีใชใ้นการ
ควบคุมดูแลการจดัสรรผลตอบแทน ทั้งการให้รางวลัและการลงโทษ ท่ีพนักงานควรจะได้รับ 
รวมถึงกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจเพื่อจดัสรรผลตอบแทนและการตดัสินใจดา้นอ่ืนๆ รวมทั้ง
การปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลดว้ยไดจ้  าแนกความยติุธรรมในองคก์ร เป็น 3 ดา้น คือ 

1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) การรับรู้ความยุติธรรม 
จากผลตอบแทนหรือการจดัสรรผลตอบแทน ว่ามีความถูกตอ้งเหมาะสมหรือไม่ ซ่ึงสามารถเป็น
สาเหตุให้ผูป้ฏิบติังานมีผลการปฏิบติังานท่ีต ่าลง คุณภาพลงลด มีพฤติกรรมในทางร้าย ตลอดจน
ก่อใหเ้กิดความเครียด 

2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) การรับรู้วิธีการหรือ
กระบวนการต่างๆ ท่ีองคก์รก าหนดผลตอบแทน เช่น กระบวนการตดัสินใจ กระบวนการแบ่งปัน
ส่ิงต่างๆ ในองคก์ร 

3) ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) การรับรู้วา่ไดรั้บการปฏิบติั
ด้วยความยุติธรรม เป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน เช่น ความยุติธรรม 
ดา้นการใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเพียงพอและถูกตอ้ง และความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

J. Stacy Adams (1975) ได้ท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกับเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองค์การ ได้มุ่งศึกษาในเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
งานวิจยัจ านวนมากจึงได้แตกแขนงมาจากการศึกษาในระยะแรกของ  J. Stacy Adams (1975) คือ 
ทฤษฎีความเป็นธรรม ซ่ึงใชท้ฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) เป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยทฤษฎีความเป็นธรรมของ J. Stacy 
Adams (1975) มีสมมติฐานวา่ บุคคลไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัระดบัของผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บ
จากองค์การเพียงอย่างเดียว แต่บุคคลจะพิจารณาดว้ย ว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นมีความยุติธรรม
หรือไม่ J. Stacy Adams (1975) ได้กล่าวไวว้่า แนวทางท่ีบุคคลใช้ในการพิจารณาผลตอบแทน 
ท่ีตนเองได้รับ ว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ คือ บุคคลจะค านวณอัตราส่วนระหว่างส่ิงท่ีตนเอง 
ให้กับองค์การหรือส่ิงท่ีให้ ได้แก่ การศึกษา สติปัญญา และประสบการณ์ของบุคคล เป็นต้น  
กบัผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บจากองคก์ารหรือส่ิงท่ีไดรั้บ ไดแ้ก่ รางวลั ผลตอบแทน ผลประโยชน์
ต่างๆ เป็นตน้ แลว้น าไปเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น แมว้า่การเปรียบเทียบระหวา่งอตัราส่วน
ของตนเองกบัผูอ่ื้นจะท าให้ทฤษฎีความเป็นธรรมของ J. Stacy Adams (1975) ไดรั้บการพิจารณา  
วา่มีความเป็นปรนยั คือ ปราศจากอคติส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่ในความเป็นจริงกระบวนการ 
ท่ีใช้ในการเปรียบเทียบของบุคคล ลว้นแลว้แต่มีอคติส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้งทั้งส้ิน ในขณะท่ี
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ทฤษฎีความเป็นธรรมของ J. Stacy Adams (1975) ใช้หลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม เป็นมาตรฐาน 
ในการตดัสินความยุติธรรม หลกัเกณฑ์อ่ืนๆ ก็น ามาใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม
ด้วย เช่น หลักเกณฑ์ความเสมอภาคและหลักเกณฑ์ความต้องการ เป็นต้น จากการศึกษาวิจัย 
แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างกนัในบริบทและเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งแรงจูงใจของบุคคล 
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีก าหนดหลกัเกณฑ์ท่ีใชเ้ป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร (Deutsch, 1975) อยา่งไรก็ตามมาตรฐานท่ีใชใ้นการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ มีวตัถุประสงค์เพื่อก่อให้เกิดความยุติธรรมในการแบ่งปันและจดัสรรผลตอบแทน
ให้แก่บุคคล ซ่ึงองคก์ารไดพ้ยายามเสริมสร้างความยุติธรรมในดา้นน้ี โดยอาศยัหลกัเกณฑ์หลายๆ 
หลกัเกณฑป์ระกอบกนัตามความเหมาะสม 

ต่อมา Thibaut and Walker (1975) เสนอแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรม 
ดา้นกระบวนการ ขององค์การไวใ้นงานวิจยัเก่ียวกบัความยุติธรรมท่ีได้ตีพิมพล์งในหนงัสือของ 
พวกเขา โดยมีเน้ือหาเก่ียวกบัการสรุปในเร่ืองปฏิกิริยาตอบสนองของผูโ้ตแ้ยง้หรือคู่กรณี ท่ีมีต่อ
กระบวนการทางกฎหมาย Thibaut and Walker (1975) ได้พิจารณาถึงการท่ีบุคคลภายนอก 
หรือบุคคลท่ีสาม ไดโ้ตแ้ยง้ในกระบวนการระงบัขอ้พิพาท เช่น การไกล่เกล่ียและการอนุญาโตตุลาการ 
ทั้งในขั้นตอนของกระบวนการและขั้นตอนของการตดัสิน พวกเขาไดอ้า้งถึงจ านวนของผูโ้ตแ้ยง้
หรือคู่กรณีท่ีมีอิทธิพลในแต่ละขั้นตอน ไดแ้ก่ อิทธิพลท่ีใชเ้พื่อควบคุมในขั้นตอนของกระบวนการ 
และขั้นตอนของการตดัสิน 

ดา้น Folger and Greenberg (1985) ไดจ้  าแนกการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 
ขององคก์าร ออกเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ีหน่ึง ซ่ึงใหค้วามส าคญักบับทบาทในการแสดงความคิดเห็น 
ของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการ โดยบุคคลจะรับรู้ว่ากระบวนการท่ีน ามาใช้มีความยุติธรรม 
ก็ต่อเม่ือบุคคลไดมี้โอกาสในการเสนอความคิดเห็น ขอ้มูลหรือมีอิทธิพลในกระบวนการตดัสินใจ 
พบว่า ระดบัของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจโดยบุคคล มีความเก่ียวขอ้งกบัระดบัของการรับรู้
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการของบุคคลในองคก์าร 

ส่วน Leventhal (1980) ได้เสนอตัวช้ีวดัของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  
6 ประการ ท่ีท าให้กระบวนการท่ีน ามาใช้มีความยุติธรรม โดยกระบวนการนั้นควร (1) มีความ 
เสมอภาค (2) ปราศจากอคติ (3) มีความถูกต้องแม่นย  า (4) สามารถแก้ไขได้ในกรณีท่ีมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึน (5) มีความครอบคลุมในประเด็นท่ีเก่ียวข้อง และ (6) ตั้ งอยู่บนมาตรฐานทาง
จริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป โดย Folger and Greenberg (1985) ไดย้นืยนัวา่ตวัช้ีวดั 6 ประการ 
ของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ ของ Leventhal (1980) มีความถูกตอ้ง
น่าเช่ือถือดว้ยผลการศึกษาวจิยัท่ีเกิดข้ึนต่อมาในภายหลงั 
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ในขณะท่ี Lind and Tyler (1988)  ได้พัฒนาตัวแบบค่านิยมกลุ่มของการรับรู้ 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การข้ึน เพื่อตอ้งการอธิบายว่า ท าไมบุคคลจึงให้คุณค่า 
ต่อการเป็นสมาชิกหรือการเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มสังคม ตวัแบบน้ีมีสมมติฐานวา่ การเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่มหรือสังคม ถือเป็นรางวลัทางดา้นจิตใจ โดยบุคคลตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มและเป็น 
ผูร่้วมสร้างบรรทดัฐานท่ีจะคงอยูภ่ายในกลุ่ม เหตุผลอีกประการหน่ึงท่ีบุคคลตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่ม คือ กลุ่มจะเป็นส่ิงท่ีช่วยยนืยนั ถึงสถานภาพของบุคคล อีกทั้งกลุ่มยงัช่วยในการสนบัสนุน
ดา้นก าลงัใจและความรู้สึกผกูพนัแก่บุคคล รวมทั้งเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีส าคญัต่างๆ ของบุคคลดว้ย 
Lind and Tyler (1988) ไดร้ะบุปัจจยัทีก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการแก่สมาชิก
ภายในกลุ่มไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 

1) ความเป็นกลาง ในความสัมพนัธ์ระยะยาวระหว่างบุคคลภายในกลุ่ม บุคคล 
ไม่สามารถได้รับส่ิงท่ีตนเองต้องการเสมอไป ในทางกลับกัน บางคร้ังบุคคลต้องใช้การ
ประนีประนอมและโอนอ่อน ผอ่นตามความตอ้งการของผูอ่ื้นดว้ย บุคคลจะสันนิษฐานวา่ สมาชิก
ทุกคนในกลุ่มจะได้รับผลประโยชน์อย่างยุติธรรมจากกระบวนการตดัสินใจท่ีมีความยุติธรรม 
ของกลุ่ม ดังนั้น ความหมายประการแรกของมุมมองค่านิยมกลุ่ม คือ บุคคลจะให้ความส าคญั 
กบัขอบเขตความเป็นกลางของกลุ่ม ซ่ึงช่วยในการแกไ้ขปัญหาหรือลดความขดัแยง้ของพวกเขาได ้

2) ความไวว้างใจ โดยธรรมชาติของการเป็นสมาชิกกลุ่มในระยะยาวจะท าใหบุ้คคล
เกิดความใส่ใจในจุดมุ่งหมายของผูอ่ื้นมากยิ่งข้ึน ความไวว้างใจในท่ีน้ี หมายถึง ความเช่ือมัน่ 
ในจุดมุ่งหมายของผูน้ ากลุ่มว่า ผูน้  ากลุ่มจะปกครองกลุ่มดว้ยความเมตตากรุณาและปรารถนาท่ีจะ
ปฏิบติัต่อสมาชิกในกลุ่มอย่างยุติธรรมและชอบด้วยเหตุผล เน่ืองจากบุคคลอาจจะต้องอยู่กับ
องคก์ารเป็นระยะเวลานาน ความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัการท่ีบุคคลสามารถ
พยากรณ์ไดว้่า จะมีส่ิงใดเกิดข้ึนกบัตนเองต่อไปในอนาคต หากบุคคลเช่ือว่าผูน้ าองค์การพยายาม 
ท่ีจะปฏิบติัต่อตนเองอย่างยุติธรรม จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความผูกพนัต่อองค์การในระยะยาว 
มากยิ่งข้ึน แต่เม่ือใดก็ตามท่ีความไวว้างใจถูกท าลาย เช่น การให้บุคคลออกจากงานโดยไม่มี
ความผดิ ในกรณีท่ีองคก์ารตอ้งการลดขนาดลง เม่ือนั้นการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการของ
องคก์ารของบุคคลก็จะถูกล่วงละเมิดเช่นกนั 

3) สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล วิธีการปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัระหว่างบุคคล 
ในสังคม ท าให้บุคคลทราบถึงสถานภาพของตนเองภายในกลุ่มว่าอยู่ในระดับใด บุคคลท่ีเป็น
สมาชิกภายในกลุ่มท่ีไดรั้บการปฏิบติัจากผูน้ ากลุ่มดว้ยความสุภาพ ให้เกียรติ และให้ความเคารพ  
จะถือว่า บุคคลผูน้ั้นมีสถานภาพในระดบัสูงภายในกลุ่ม ในทางกลบักนั หากบุคคลท่ีเป็นสมาชิก
ภายในกลุ่มได้รับการปฏิบติัจากผูน้ ากลุ่มด้วยความไม่สุภาพ จะถือว่าบุคคลผูน้ั้นมีสถานภาพ 
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ในระดบัต ่าภายในกลุ่ม และหากผูน้ ากลุ่มให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของสมาชิก จะท าให้
บุคคลเกิดความตระหนกัในสิทธิของตนท่ีจะตอ้งไดรั้บการเคารพมากยิ่งข้ึน ส่วนการละเมิดสิทธิ
ส่วนบุคคลของสมาชิกจะท าให้บุคคลเกิดความไม่แน่ใจในสถานภาพของตนเองภายในกลุ่ม 
ตวัแบบค่านิยมกลุ่ม 

นอกจากน้ี  Shopard Liwicki and Minton (1992)  ได้น า เสนอแนวคิดการ รับ รู้ 
ความยุติธรรมในองคก์ร โดยอธิบายวา่ ความยุติธรรมในองคก์ร เป็นวิธีการหรือหนทางท่ีพนกังาน
ตดัสินวา่เขาไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยติุธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมี
อิทธิพลต่อตวัแปรในการท างานอ่ืนๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทน  
ท่ีองค์การจัดสรรให้กับพนักงานและความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจ  
เพื่อก าหนดผลตอบแทน 

2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง กระบวนการและผลลัพธ์จากการ
ด าเนินการมีความเป็นธรรม คงเส้นคงวาและเหมาะสม 

3) ความยุติธรรมดา้นระบบ หมายถึง สภาพแวดลอ้มขององคก์ารซ่ึงเป็นตวัก าหนด
กระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ประกอบด้วย ระบบการบงัคบับญัชา การสร้างข้อมูล 
กระบวนการของขอ้มูลและระบบการรับรู้ขอ้มูลในองค์การ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจไดย้ากโดยเฉพาะคน
ท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ารและไม่ไดร่้วมในกระบวนการตดัสินใจ 

Shopard Liwicki and Minton (1992) ได้อธิบายว่า หลักความสมดุลกับการรับรู้
ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน ประกอบดว้ย 

1) มาตรฐานดุลยภาค (Equity) ช่วยให้บรรลุเป้าหมายด้านผลการปฏิบัติงาน  
โดยมาตรฐานดุลยภาคน้ี บุคคลและกลุ่มจะต้องได้รับผลตอบแทนท่ีสอดคล้องกบัปริมาณและ
คุณภาพของผลผลิตท่ีบุคคลท าได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของทฤษฎีดุลยภาคของ Adams ท่ีกล่าวว่า 
บุคคลควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัความพยายามหรือส่ิงท่ีบุคคลท าใหก้บัองคก์าร 

2)  มาตรฐานความเสมอภาค (Equality)  ช่วยให้บรรลุเป้าหมายดา้นความ 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั โดยมาตรฐานความเสมอภาคน้ี ท าให้บุคคลหรือกลุ่มไดรั้บผลตอบแทน 
ท่ีเท่ากัน โดยไม่ค  านึงถึงผลงานหรือส่ิงท่ีลงทุนไป เน่ืองจากทุกคนในกลุ่มต่างก็มีส่วนร่วม 
ในความส าเร็จของงาน จึงไม่มีใครท่ีมีความส าคญัมากกวา่กนั 

3) มาตรฐานความต้องการ (Need) ช่วยบรรลุเป้าหมายด้านศักด์ิศรีของความ 
เป็นปัจเจกชนและความเป็นมนุษย ์โดยมาตรฐานความตอ้งการน้ี บุคคลและกลุ่มจะไดผ้ลตอบแทน
ในส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการ เพื่อท่ีจะท าให้เขาสามารถด ารงชีวิตได้ในฐานะท่ีเกิดเป็นมนุษยแ์ละยงั
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เพื่อให้รักษาศักด์ิศรีของบุคคลด้วย เช่น ในการข้ึนเงินเดือน บุคคลอาจเปรียบเทียบผลการ 
ข้ึนเงินเดือนของตนกบัของคนอ่ืน ถา้ตวัเราไม่มีหน้ีสินและมีเงินเก็บ ขณะท่ีคนอ่ืนมีคู่สมรสและ
บุตร เราจะมองวา่คนอ่ืนควรไดข้ึ้นเงินเดือนมากกวา่ 

นอกจากแนวความคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนท่ีพนกังาน
ไดรั้บแลว้ กระบวนการตดัสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทนเป็นแนวคิดท่ีมีความส าคญัในเร่ืองการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจ ัยจะกล่าวถึงแนวคิดท่ีส าคัญๆ เก่ียวกับการรับรู้ 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ได้แก่ ทฤษฎีความยุติธรรมด้านกระบวนการของ Thibaut and 
Walker (1975) และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki and 
Minton (1992) Thibaut and Walker (1975) กล่าวว่า ทฤษฎีความยุติธรรมดา้นกระบวนการ โดยมี
ตน้ก าเนิดมาจากแนวคิดดา้นกระบวนการทางกฎหมาย ซ่ึงยอมรับโดยทัว่กนัวา่กระบวนการตดัสิน
หรือการพิจารณาท่ียุติธรรม มีอิทธิพลอย่างมากต่อการยอมรับผลของการตดัสินของสาธารณชน 
และเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในแนวคิดดงักล่าว จึงไดมี้การศึกษาเปรียบเทียบกบักระบวนการแก้ไข
ปัญหาข้อพิพาท ทั้ งน้ี Sheppard, Lewicki and Minton (1992) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรม 
ด้านกระบวนการเก่ียวข้องโดยตรงกับความยุติธรรมของกระบวนการในการตดัสินใจ โดยมี
มาตรฐาน 3 ประการ ท่ีใชเ้ป็นเกณฑ์ในการตดัสินความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ซ่ึงพฒันามาจาก
หลกัพื้นฐานส าคญัเก่ียวกบัความยุติธรรม ไดแ้ก่ ความสมดุล และความถูกตอ้ง และเป้าหมายของ
การรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 3 ประการ ไดแ้ก่ เป้าหมายดา้นประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เป้าหมาย
ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และเป้าหมายดา้นศกัด์ิศรีของความเป็นปัจเจกชนและความ
เป็นมนุษย์ท าให้มาตรฐานความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความแตกต่างกัน 3 ประการทั้งน้ี 
กระบวนการจะมีความสมดุลและบรรลุเป้าหมายของความยุติธรรมในดา้นต่างๆ ได ้จ  าเป็นตอ้งมี
การตรวจสอบและความสมดุล (Check and Balance) จ  าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบกระบวนการต่างๆ 
ภายในองค์การและมีอคติน้อยท่ีสุด ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายความยุติธรรมด้านผลการ
ปฏิบติังาน ความสมดุลของอ านาจ (Balance of Power) กระบวนการต่างๆ ในองค์การ ตอ้งไม่ถูก
ครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึงและตอ้งเกิดความสมดุลในอ านาจ ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุเป้าหมาย 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความสมดุลในการลงทุน (Balance of Inputs)กระบวนการ 
ท่ีสมดุล คือ กระบวนการท่ีเปิดโอกาสให้ตวัแทนจากกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง ได้เขา้มามีส่วนร่วมทั้งใน
กระบวนการและการตดัสินใจในขั้นทา้ยดว้ย ซ่ึงจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายความยติุธรรมดา้นศกัด์ิศรี
ของความเป็นปัจเจกชนและความเป็นมนุษย ์
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จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงน าแนวคิด ทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของ Shopard Liwicki 
and Minton (1992) ท่ีประกอบดว้ย ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
ความยติุธรรมดา้นระบบ มาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎ ีเกีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

นกัวิชาการในช่วงท่ีผา่นมาไดท้  าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  
ท่ีดีขององค์การอย่างกวา้งขวาง สังเกตไดจ้ากจ านวนเอกสารและงานวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การและปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงได้แก่ การศึกษาวิจัยถึงปัจจัยเหตุของ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ปัจจยัดา้นพฤติกรรมของผูน้ า ปัจจยัดา้นบุคลากร 
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน เป็นตน้ รวมทั้งศึกษาวิจยัถึง 
ปัจจยัผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ผลกระทบท่ีมีต่อการประเมินผลการ 
ปฏิบติังานและการตดัสินใจดา้นการบริหารงาน ผลกระทบท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานและความส าเร็จ 
ขององค์การ เป็นต้น ซ่ึงได้รับการตีพิมพ์ในวารสารและหนังสือต่างๆ ในระหว่างปี 1983  
จนถึง ปัจจุบนัมีจ านวนมากข้ึนและมีแนวโน้มจะเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต (Podsakoff et al., 2000)  
เป็นการสะทอ้นภาพความสนใจในเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้เป็นอย่างดี 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ นกัวิชาการไดร้ะบุช่ือพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  
ท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีรูปแบบคลา้ยกนัไวห้ลายช่ือ เช่น พฤติกรรมบทบาท 
พิ เศษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ( e.g. , Organ, 1988) พฤติกรรมเอ้ือสังคม 
ในองค์การ พฤติกรรมท่ีปฏิบัติด้วยความสมัครใจ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์  
(e.g. , Motowidlo, 1997; Motowidlo and Van Scotter, 1994)  เ ป็นต้น แต่ ช่ือท่ีใช้กันแพร่หลาย 
มากท่ีสุด คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Van Dyne, Graham and Dienesch, 1994) 
ทั้ งน้ีมีนักวิชาการและนักวิจยัทั้ งชาวไทยและชาวต่างปะเทศได้ให้ความหมายของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

วลัลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ไวว้า่ หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ มิไดถู้กก าหนดไว้
ในงานหรือในหนา้ท่ีปฏิบติั เป็นค่านิยมท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและส่วนรวม 
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ธีระพงษ์ โพธ์ิเจริญ (2555) ให้ความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ ไวว้่า หมายถึง การกระท าของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและการมี 
ส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ขององค์การ ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลาและ
รูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆ ในองคก์ารดว้ย 

สุวรรณี จริยะพร (2559) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ ไว้ว่า  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การปฏิบัติ เพื่อช่วยให้องค์การ 
เกิดประสิทธิผลดว้ยความสมคัรใจ โดยอาศยัความพยายามในการเผยแพร่องคก์ารสู่สังคมในแง่ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึงองค์การในฐานะท่ีองค์การเป็นผูส้นับสนุนและคอยดูแล 
เอาใจใส่สมาชิกในองค์การเป็นอย่างดี หรือกล่าวถึงสินคา้และบริการขององค์การในฐานะท่ีเป็น
ผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

อรรณพ นิยมเดชา (2557) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององคก์าร ไวว้า่ หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารท่ีแสดงออกนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบโดยท่ีองค์การไม่ได้ก าหนดข้ึน แต่เกิดจากบุคคลนั้นกระท าด้วยความเต็มใจ 
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารและน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 

Organ (1988) ให้ความหมาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ไวว้่า 
หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่างๆ ท่ีพนักงานมีให้องค์การนอกเหนือจาก 
บทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารก าหนดไว ้และเป็นส่วนท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ในองคก์าร ความร่วมมือ
ภายในองคก์าร พฤติกรรมพวกน้ีช่วยสนบัสนุนองคก์ารในการท างาน สนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จ
ภายในองค์การ ซ่ึงพฤติกรรมพวกน้ีพนกังานเต็มใจท่ีจะปฏิบติัเพื่อองคก์าร โดยไม่ไดร้้องขอหรือ
บงัคบัและไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการใหร้างวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งทางการ 

Clegg, Hardy and Nord (1996) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ไวว้่า หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรม 
ท่ีเกิดจากการตดัสินใจเอง ไม่ได้เก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลัหรือการลงโทษแต่อย่างไร โดยเป็น
พฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

Newstrom and Davis (1997) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ไว้ว่า หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  
ท่ีสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จและประสิทธิผลต่อองค์การ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานท่ีนอกเหนือจากงานให้หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การ และกระท าด้วยความ  
สมคัรใจของตนเอง โดยไม่ไดถู้กบงัคบัหรือมีกฎเกณฑข์อ้บงัคบัก าหนดไวใ้ห้ปฏิบติั ซ่ึงพฤติกรรม
ดงักล่าวไม่มีผลต่อระบบการใหร้างวลัโดยตรง 
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Kreitner and Kinicki (2001) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ไวว้า่ หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานเตม็ใจปฏิบติัเพื่อองคก์าร โดยท่ีพฤติกรรมดงักล่าว
ไม่ ได้ ถู กก าหนด เอาไว้เ ป็นหน้ า ท่ี ท่ี ต้องป ฏิบัติ และ เ ป็นพฤ ติกรรม ท่ี ส่ งผล ต่อคว าม 
มีประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร 

Greenberg and Baron (2003) ไดใ้ห้ความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ไวว้า่ หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมการแสดงออก
โดยท่ีองค์การไม่ได้มีการก าหนดบทบาทหรือบังคับให้ปฏิบัติ ซ่ึงผลของพฤติกรรมดังกล่าว
ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อเพื่อนร่วมงานและยงัมีส่วนช่วยส่งเสริม และสนบัสนุนประโยชน์ต่อการ
เจริญกา้วหนา้และการพฒันาองคก์ารควบคู่กนัไป 

Spector (2003) ให้ความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไวว้า่ 
หมายถึง การสมคัรใจพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการนั้น สนบัสนุนผลประโยชน์ขององคก์ารแทจ้ริง 

Hellriegel and Slocum, Jr. (2004) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การ ไวว้่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความ
ช่วยเหลือและความเป็นมิตร ซ่ึงปรากฏอยู่ในการปฏิบติังานในท่ีต่างๆ ไม่ว่า จะเป็นในองค์การ
เอกชนหรือหน่วยงานรัฐบาล ไม่ได้ถูกระบุไว้ในหน้าท่ีต้องปฏิบัติ  แต่พฤติกรรมเหล่าน้ี 
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองคก์าร เน่ืองจากหากขาดพฤติกรรมเหล่าน้ีไปแลว้ ระบบ
ต่างๆ ในองคก์ารจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได ้

จากความหมายของนักวิชาการต่างๆ จึงมีความเห็นว่า แต่ละความหมายนั้น
คล้ายคลึงกัน ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงสรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมของพนักงาน ท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนักงานเอง ซ่ึงองค์การไม่ได้ก าหนดไวใ้ห้ปฏิบติั 
อยา่งเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกวา่บทบาทหนา้ท่ีของพนกังานและพนกังานเตม็ใจปฏิบติั
ต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมีประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์าร 
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎ ีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรในองคก์าร (Organizational 
Citizenship Behavior) ถือวา่ มีความส าคญัท่ีจะตอ้งศึกษาวจิยัเก่ียวกบัพฤติกรรมต่างๆ ของบุคลากร
ในองค์การ เพื่อทราบว่า บุคลากรภายในองคก์ารมีการกระท า พฤติกรรมและบุคลิกลกัษณะต่างๆ 
เป็นอยา่งไร เพื่อองคก์ารจะสามารถพฒันาอบรมพฤติกรรมต่างๆ ของบุคลากรในองคก์าร โดยการ
พฒันาอบรมเก่ียวกับการต้อนรับลูกค้า เทคนิคการขาย เทคนิคการพูดคุย ตลอดถึงการวางตัว 
บุคลิกลกัษณะต่างๆ เพื่อให้บุคลากรปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเพื่อให้การท างานร่วมกบัเพื่อน
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ร่วมงานในสายงานหรือขา้มสายงาน และตอบสนองความความพึ่งพอใจในการบริการแก่ลูกคา้  
เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน การท่ีบุคลากรท างานด้วยความเต็มใจและทุ่มเท  
การท างานนอกเหนือจากหนา้ท่ี หรืองานท่ีไดก้ าหนดให้ปฏิบติั เรียกวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) (Robbins, 2000) พฤติกรรมเหล่าน้ี
ก่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพต่อองค์การ เพราะเป็นการส่งเสริมปริมาณและคุณภาพ 
ของงานให้สูงข้ึน ผูท่ี้เคยปฏิบติังานเพียงหน้าท่ีเดียวสามารถท่ีจะท างานไดห้ลายบทบาทมากข้ึน 
เสมือนมีจ านวนบุคลากรเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดั (Podsakoff et al., 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีต่อองค์การ เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพในงาน บุคลากรเต็มใจปฏิบติังานแมจ้ะ 
ไม่มีแรงจูงใจหรือให้รางวลัแต่อย่างใด (Avinash & Lima, 2009) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
ต่อองคก์ารช่วยเพิ่มผลส าเร็จให้องคก์าร โดยช่วยเหลือกนัท างานทั้งผูร่้วมงานภายในและภายนอก
ของกลุ่มงาน (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549) ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ส่งผลให้บุคลากร 
สร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถรักษาบุคลากรท่ีดีให้คงอยูใ่นองคก์าร (Podsakoff, Ahearne & 
Machenzie, 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การนั้ น มักเกิดมาจากความผูกพัน 
ต่อองคก์าร หากบุคลากรไดท้  างานท่ีชอบ หรือพอใจ หรือรับรู้ถึงความยติุธรรมท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004) 
ทั้งน้ีมีนกัวิชาการและนกัวิจยัต่างๆ ไดน้ าเสนอแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร 
ในองคกา์รไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

Organ (1997) ได้ศึกษาวิจัยพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทน้ีและได้ก าหนดเป็น 
“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ” (Organizational Citizenship Behavior) แบ่งออกเป็น  
7 รูปแบบ ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงความ
ช่วยเหลือเร่ืองงานของบุคคลอ่ืนโดยสมคัรใจ 

2) พฤติกรรมการมีน้าใจนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นลกัษณะของพฤติกรรมคน 
ท่ียอมทนต่อส่ิงท่ีรบกวนท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้โดยไม่มีการคบัขอ้งใจและยงัมีความคิดทางบวก 
ในการท างานและไม่ปฏิเสธความเห็นของผูอ่ื้น 

3) ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมท่ีมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การและผูน้ าองค์การ ซ่ึงท าให้เกิดการส่งเสริมองค์การและการปกป้ององค์การ 
ต่อภยัคุกคามต่างๆ 

4) การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร (Organizational Compliance) เป็นพฤติกรรม 
การยอมรับอยา่งมีเหตุผลต่อโครงสร้างองคก์าร ขอ้บงัคบั ตลอดถึงกฎระเบียบขององคก์าร 
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5) ความคิดสร้างสรรคส่์วนบุคคล (Individual Intiative) เป็นพฤติกรรมพิเศษเฉพาะ
บุคคลท่ีต้องคิดวิธีการท างานใหม่ๆ มีความกระตือรือร้นเพื่อให้งานส าเร็จโดยเร็วและน าไปสู่
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

6) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสนใจและ
ความตั้งใจในการท างานและมีส่วนร่วมในองคก์าร ร่วมแสดงความคิดเห็น ตลอดจนร่วมรับผิดชอบ
บนนโยบายองคก์าร 

7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) เป็นพฤติกรรมโดยความสมคัรใจในการ
พฒันาความรู้ความสามารถในการท างานเพิ่มข้ึน เพื่อใหก้ารท างานไดดี้ข้ึน 

Morrison (1995) ได้จ  าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ออกเป็น 4 รูปแบบดงัน้ี 

1) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีเหนือกว่า
ความคาดหวงัของลูกคา้ 

2) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลักษณะท่ีให้
ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ 

3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้ค  าเสนอแนะ
ในการปรับปรุงคุณภาพการท างานและความพึงพอใจของลูกคา้ 

4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
(Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีระหวา่งพนกังานกบัลูกคา้ 

Greenberg and Baron (1997) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะส าคญั 3 ประการของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี 

ประการแรก เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกวา่ความตอ้งการในบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน
ของพนกังาน 

ประการท่ีสอง พนกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ 
ประการท่ีสาม พนกังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัเป็นทางการจากองคก์าร 
นอกจากน้ี Greenberg and Baron (1997) ยงัไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 5 รูปแบบ ดงัน้ี 
1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาท่ีไม่ได้แก้ไขได้ สับเปล่ียนวนัหยุดกับเพื่อนร่วมงานและ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
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2) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจท่ีจะท างาน
เหนือกว่าความตอ้งการในงานท่ีน้อยท่ีสุด เช่ือฟังกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององค์การ ตรงต่อเวลา  
ไม่ขาดงาน ไม่ใชเ้วลางานไปท าเร่ืองส่วนตวั 

3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการ 
มีส่วนร่วมกบัวิธีชีวิตขององค์การ เช่น การให้ความสนใจเก่ียวกบัการประชุมด้วยความสมคัรใจ
อ่านประกาศต่างๆ 

4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการสมคัรใจหรือยินดีท่ีจะ
ยอมรับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่คบัขอ้งใจ 

5) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งแก้ปัญหาความ
ขดัแยง้ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ เม่ือมีการถกเถียงกบั
บุคคลอ่ืนควรใชเ้หตุผล 

Smith (1983) ได้แบ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ออกเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย  
และความตั้งใจท่ีช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญหนา้กนั เช่น ช่วยแนะน างานสอนงาน
ใหเ้พื่อนใหม่หรือช่วยเพื่อนท างาน 

2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งอยา่งเป็นทางการมากกวา่เป็นรูปแบบของตระหนกัรู้ ไม่ไดก้  าหนดวตัถุประสงคก์บัคนใด
คนหน่ึงท่ีเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นทางออ้มในเร่ืองระบบการท างานในองค์การ 
เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใชเ้วลางานไปท าเร่ืองส่วนตวั พฤติกรรมเหล่าน้ีมีบางส่ิงท่ีคลา้ยคลึงกบั
การให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับกฎระเบียบท่ีก าหนดว่า พนักงานท่ีดีควรจะตอ้งปฏิบัติตน
อยา่งไร 

Organ (1987, 1988) ไดท้  าการคน้ควา้ศึกษาและแบ่ง OCB ตามแนวคิดของ Organ 
ท่ีได้ถูกน ามาพฒันาจากแนวคิดของ  Bernard (1938) และ Katz (1964) (Jahangir, Aker and Haq, 
2004) ซ่ึง Bernard (1938) ให้แนวคิดเก่ียวกบั OCB วา่เป็นความปรารถนาของปัจเจกชนท่ีพยายาม
สร้างความร่วมมือร่วมใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสามารถท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ได้ เป็นความพยายามท่ีจะมุ่งมัน่ไปสู่เป้าหมายและเป็นความพยายามในการท านุบ ารุงองค์การ 
ในขณะท่ี Katz (1964) ไดก้ล่าววา่ โดยทัว่ไปองคก์ารจะประเมินผลการปฏิบติังานจากผลการท างาน
ท่ีสามารถวดัตามพฤติกรรมในการท างานตามบทบาท , หน้าท่ี ในการท างานตามความรับผิดชอบ
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และหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั แต่หนา้ท่ีการท างานยงัควบคุมพฤติกรรมท่ีแสดงออกหลากหลาย จึงแบ่ง
พฤติกรรมในการทางานของพนกังานในองคก์ารเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

ลกัษณะท่ี 1 พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไดมี้การก าหนด
หน้าท่ี บทบาทความรับผิดชอบให้กบัพนักงานอย่างชัดเจนและอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขการให้รางวลั  
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ลักษณะท่ี 2 พฤติกรรมบทบาทพิเศษ เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานได้ปฏิบติัโดยท่ี
องค์การไม่ได้ก าหนดบทบาท หน้าท่ี ไวเ้ป็นทางการ แต่สังคมในองค์การให้การยอมรับและ 
ใหคุ้ณค่า 

Organ (1987, 1988) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น  
5 ดา้น ประกอบดว้ย 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ
บุคคลในองค์การทนัทีเม่ือบุคคลในองค์การเกิดมีปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับงาน เช่น การแสดงให้
พนกังานทราบถึงการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ หรือการแสดงใหพ้นกังานทราบถึงการท างาน 

2) พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือกิริยา ท่าทาง 
ท่ีแสดงถึงความเคารพนอบน้อมกบับุคคลอ่ืน เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน ซ่ึงในการท างาน 
ในองค์การนั้นอาจตอ้งมีการติดต่อส่ือสารและท างานร่วมกนัอาศยัซ่ึงกนัและกนั ส่ิงท่ีบุคคลหน่ึง
กระท าหรือตดัสินใจ อาจจะส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนๆ ดงันั้นการสุภาพอ่อนนอ้มจึงเป็นส่ิงท่ีควร
ปฏิบติักบับุคคลในองคก์าร 

3) พฤติกรรมความมีน้าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน  
ความอดกลั้นต่อสิ่ ง ที ่เกิด ขึ้นในการท างานในองค ์การ ไม ่ว ่าจะ เ ป็นความไม่พ ึงพอใจ  
ความไม่สะดวกสบายในการท างาน หรือความเครียดในการท างาน บางคร้ังเราสามารถแสดงถึง
ความไม่พึงพอใจ ความขอ้งใจ ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน แต่การแสดงถึงความไม่พึงพอใจอาจท าให้
ฝ่ายต่างๆ ในองค์การตอ้งแบกภาระมากเกินไป ดงันั้น พนกังานเหล่านั้นควรท่ีจะรู้จกัการรอคอย 
ในการท างานอยา่งผูท่ี้มีน ้าใจเป็นกีฬา 

4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ถึงการรับผดิชอบและการมีส่วนร่วมในการท างาน มีความร่วมมือในกระบวนต่างๆ ภายในองคก์าร 
เป็นผูท่ี้ให้ความร่วมมือกบัการประชุม เก็บความลบัขององค์การ การปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ 
ขององคก์าร แสดงความคิดเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและรูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 

5) พฤติกรรมความสานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และมีความ
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เคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติอยู่ในกฎระเบียบขององค์การ ค านึงถึงทรัพย์สิน 
ขององค์การ ไม่ใช้เวลางานไปปฏิบติัส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงาน พนกังานเป็นสมาชิกขององค์การ  
ซ่ึงองค์การก็เหมือนทีมขนาดใหญ่ ท่ีพนักงานทุกคนตอ้งมีความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายเดียวกนั ดงันั้นก็ควรปฏิบติัตนใหเ้ป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Organ and Konovsky (1989) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์ารไว ้2 รูปแบบ 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือเขาพบเจอกับปัญหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผูไ้ม่มาท างาน หรือให้
ค  าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน 

2) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นการปฏิบติัในส่ิงท่ีองค์การ
ตอ้งการให้ท าและปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เช่น การมาท างานตรงต่อเวลาและไม่เกินเวลา
ท างาน 

Katz and Kahn (1978) อธิบายว่า พฤติกรรมของพนักงานนั้นช่วยส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เรียกว่า พฤติกรรมความต้องการส าหรับองค์การ 
(Behavioral Requirements) โดยไดเ้สนอแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี 

1) พนักงานต้องได้รับการดึงดูดใจให้เข้าร่วมกับองค์การและยงัคงยึดติดอยู่  
หากองคก์ารประสบความส าเร็จ 

2) พฤติกรรมความต้องการส าหรับองค์การ เน้นประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานและองคก์ารจะตอ้งให้ความไวว้างใจและยืนยนัวา่ จะรับพนกังานเขา้ท างานโดยไม่พึ่งพา
ประสิทธิภาพขององคก์าร 

3) กรณีพนักงานจะต้องปฏิบัติงานเกินประสิทธิภาพของตน ในรูปแบบของ
ความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเอง องค์การส่วนใหญ่ตอ้งการพนกังานท่ีปฏิบติังาน
มากกวา่หนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บ 

Podsakoff (1997) ได้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีส่วนใน
การส่งเสริมประสิทธิภาพขององคก์ารดงัน้ี 

1) เป็นการส่งเสริมใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดห้ลายดา้น 
2) ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในดา้นการจดัการ 
3) มีพนักงานเพื่อข้ึนอย่างไม่จ  ากดั โดยมีเป้าหมายในการสร้างผลงานและการ

ช่วยเหลือการท างานของพนกังานอ่ืนทั้งกลุ่มตนเองและกลุ่มอ่ืน 
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4) ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือการท างาน  
ท าใหเ้กิดการเรียนรู้และพนกังานสามารถสร้างผลงานไดร้วดเร็วและเตม็ท่ี 

5) ท าให้สามารถดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีดีให้คงอยูก่บัองค์การ เพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้

Organ (1990) องคป์ระกอบยอ่ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมดา้นการให้ความ
ช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน ช่วยแนะน าพนักงานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ  
เพื่อประโยชน์โดยรวมขององคก์าร 

พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง พฤติกรรมความค านึงถึงผูอ่ื้น เคารพสิทธิ
ของผู ้อ่ืน การท่ีพนักงานให้ความส าคัญกับการท างานของตนท่ีจะไม่สร้างปัญหาให้กับ 
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ค านึงถึงผลกระทบจากการท างานของตนท่ีจะไม่สร้างปัญหาให้กับ 
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ค านึงถึงผลกระทบจากการทางานของตน มุ่งท่ีจะป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา 
ในการท างานกบับุคคลอ่ืน เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การตอ้งอาศยัการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 
การกระท าและการตดัสินใจ 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะ
อดทนอดกลั้นต่อปัญหาท่ีเกิดจากการท างานหรือการประสานงานกับบุคคลอ่ืน หลีกเล่ียงท่ีจะ
กระทบกระทัง่กบับุคคลอ่ืน เน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการพึ่งพากนัและกนั ทั้งท่ี 
มีสิทธิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือร้องทุกขไ์ด ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเพิ่มภาระ
ให้กบัผูบ้ริหารและจะเกิดการโตแ้ยง้กนัยืดเยื้อ จนละเลยความสนใจในการปฏิบติังานของบุคคล
หน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควรค านึงถึงบุคคลอ่ืน 

พฤติกรรมดา้นการให้ความร่วมมือ หมายถึง การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรม
ต่างๆ ขององคก์ารอยา่งรับผิดชอบ ใหค้วามสนใจกบันโยบายต่างๆ และประกาศต่างๆ ขององคก์าร 
พร้อมท่ีจะรักษาภาพลกัษณ์ขององคก์าร แสดงความคิดเห็นและเขา้ร่วมประชุมหรือเป็นฝ่ายเดียวกนั
กบัองค์การ เช่น มีส่วนร่วมในการเขา้ประชุม เก็บความลบั มีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองค์การ  
และมีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมต่อองคก์าร 

พฤติกรรมด้านความส า นึกในหน้าท่ี หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติ 
ตามกฎระเบียบ สนองนโยบายขององคก์าร ขยนัท างาน ตรงต่อเวลา การประหยดั รักษาทรัพยากร 
และดูแลส่ิงของท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงไม่ใช้เวลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั ซ่ึงคนท่ีมีส านึก 
ในหนา้ท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
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Williams (1988) Williams and Anderson (1991) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การการท่ีมุ่งสู่บุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์เฉพาะ
หนา้ต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในเร่ืองท่ีของปัญหาในการท างาน 

2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมุ่งสู่องค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organizational-OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อองคก์ารโดยทัว่ไป 

Graham (1989) และ Moorman, Blakely (1995) ท่ีแบ่ง OCB ออกเป็น 4 รูปแบบ  
ซ่ึง Jahangir Akber และ Haq (2004) ได้เสนอแนวคิด OCB ของ Graham (1989) และ Moorman, 
Blakely (1995) มีพื้นฐานมาจาก OCB ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น  
4 รูปแบบ 

1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมท่ีเน้น
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการท างาน เม่ือเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการท างานและตอ้งการ
ความช่วยเหลือ 

2) พฤติกรรมความภกัดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนบัสนุนองคก์าร 
โดยใหภ้าพท่ีดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 

3) พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงาน
ปฏิบติัในส่ิงท่ีเป็นบทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ในการท างาน 

4) พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Individual Initiative) เป็นการติดต่อส่ือสาร
ในสถานท่ีท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มหรือฝ่ายต่างๆ 

Tumipseed (1996) ไดศึ้กษาและจ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารเป็น 3 รูปแบบ 

1) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Altruistic Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน
โดยไม่มีการบงัคบั พฤติกรรมส่วนมากท่ีแสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมนอกเหนือจากงานท่ีท า 
พฤติกรรมน้ีจะให้ความแนะน าใหม่ๆ เก่ียวกบัการท างาน การจดังาน ฝึกอบรมและความสนใจ 
ส่วนบุคคลในคนอ่ืน การตรงต่อเวลา ให้ความช่วยเหลือเม่ือผูร่้วมงานเกิดปัญหาตอ้งการช่วยเหลือ 
สร้างบรรยากาศในการท างานใหดี้ข้ึน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะสร้างประสิทธิผลในการท างาน 

2) พฤติกรรมการความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
ผลลพัธ์องค์การท างานอย่างประณีต การช่วยองค์การในลกัษณะช่วยเหลือ ปกป้ององค์การ เช่น  
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การลดความขัดแยง้และข้อโต้แยง้ต่างๆ ท่ีเกิดจากการด าเนินงาน การช่วยปกป้องทรัพย์สิน 
ขององค์การ พฤติกรรมน้ีช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีข้ึนท าให้เกิดประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

3) พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในลกัษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นส่วนของการ
แสดงถึงลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลในความสัมพันธ์ทางสังคม อาจมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมไปถึงการแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจากท่าทางต่างๆ เป็นส่ิง 
ท่ีจ  าเป็นในการสร้างแรงจูงใจของพนกังาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีท่ี เ ก่ียวข้องกับพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงน าแนวคิดของ Organ (1990)  มีองค์ประกอบย่อย  
5 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรม 
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีมาใชใ้นการวจิยั
คร้ังน้ี 

 
2.3 ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัธุรกจิโรงแรม 
 ศูนย์วิจัยกสิกร (2560)  ได้ท าการวิจัย ถึงการแข่งขันและการปฏิว ัติ เทคโนโลยี 
ในอุตสาหกรรมโรงแรม พบวา่ ปัจจุบนัน้ีแทบจะเรียกไดว้า่ แนวโนม้การเติบโตของอุตสาหกรรม
โรงแรมเป็นอะไรท่ีเติบโตแบบก้าวกระโดดเป็นอย่างมาก อุตสาหกรรมโรงแรมมีการปรับตวั 
อยา่งเห็นไดช้ดั เน่ืองดว้ยตวัเลขนกัท่องเท่ียวท่ีเดินทางเขา้มาในไทยท่ีเพิ่มสูงข้ึนในทุกๆ ปี จากสถิติ
ของกระทรวงท่องเท่ียวและกีฬาช่วงเดือน ม.ค.-มิ.ย. 59 อยู่ท่ี 19,538,190 คน และยอ้นกลับไป 
ในปี 2558 นกัท่องเท่ียวมีจ านวนกว่า 30 ลา้นคน สร้างรายไดก้วา่ 2.23 ลา้นลา้นบาท น่ีคือ ตวัแปร
ส าคัญในการพยายามหาโอกาสในการแบ่ง  Market Share จากมูลค่ าตลาดดังกล่าวของ
ผูป้ระกอบการโรงแรม 
 ความเปลีย่นแปลงล่าสุดในตลาดโลก 
 ศูนยว์ิจยักสิกร (2560) ไดอ้ธิบายวา่ มีบริษทัรับบริหารโรงแรมเกิดข้ึนมากมาย รายเล็กบา้ง 
ใหญ่บ้าง ส าเร็จบ้าง ล้มเหลวบ้าง ปะปนกันไป ส่วน Chain โรงแรมมืออาชีพท่ีรับบริหาร 
ก็เร่ิมหาทางกระจายการลงทุน ทั้งการสร้างโรงแรมใหม่ๆ ด้วยตนเอง สร้าง Brand ใหม่ในเครือ  
เพื่อเจาะกลุ่มลูกคา้ท่ีหลากหลายข้ึน เช่น ท่ี Accor ท่ีเร่ิมมีแบรนด ์IBIS และ Hop Inn เจาะตลาดกลุ่ม 
Budget Hotel และล่าสุด ส าหรับข่าวท่ีฮือฮามากท่ีสุดในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีเรียกได้ว่า  
เขย่าวงการเลย คือ ข่าวการซ้ือกิจการ Starwood Hotels & Resorts ของ Chain โรงแรมระดบัโลก
อย่าง Marriott Inc. ในวงเงินกว่า 1.2 หม่ืนล้าน ดอลลาร์ ผลจากการซ้ือกิจการน้ีท าให้ Marriott  
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ก้าวข้ึนเป็นผูน้ าในอุตสาหกรรมโรงแรมของโลก โดยจะมีจ านวนห้องพกัเพิ่มข้ึนใน Portfolio  
อีก 50% รวมเป็นจ านวนห้องพักในเครือกว่า 1.1 ล้านห้องทั่วโลก และมีอสังหาริมทรัพย ์
ในครอบครองกว่า 5,500 แห่ง ซ่ึงมากกว่า Hilton ท่ีเป็น Chain ธุรกิจโรงแรมท่ีใหญ่ เป็นอนัดบั 2 
ของโลก ซ่ึงมีห้องพกัราว 720,000 ห้อง และมีอสังหาริมทรัพยใ์นครอบครองกวา่ 4,400 แห่ง Deal 
น้ีท  าให ้Marriott เติบโตแบบกา้วกระโดดดว้ยการรวบ Brand โรงแรมต่างๆ ในเครือ Starwood อาทิ 
Sheraton, Westin, W Hotel, Le Meridien, เขา้ไปอยูใ่น Portfolio ของตนเองอีกดว้ย 
 ความเปลีย่นแปลงในไทย 
 บริษทัอสังหาริมทรัพยเ์จา้ใหญ่ๆ ในไทยก็เร่ิมแตกไลน์ธุรกิจโรงแรมกนัออกมา เพื่อขยาย
ตลาดให้ธุรกิจของตวัเองกนัแลว้ เช่น Sansiri ท่ีมี Brand Escape By Sansiri ท่ีเร่ิมเปิดด าเนินกิจการ
แล้ว Property Perfect ท่ีซ้ือกิจการ Grand Asset และรวบเอาโรงแรม Sheraton Hua Hin, Hua Hin 
Blue Lagoon, Hyatt Regency Bangkok, Westin Grand Sukhumvit, เขา้มาไวใ้น Port ธุรกิจโรงแรม
ของตวัเอง CP Land ท่ีมี Brand Fortune D ออกมาเจาะตลาดลูกคา้กลุ่ม Budget Hotel และเตรียม
ร่วมกบั ปตท. ในการด าเนินธุรกิจโรงแรมในสถานีบริการป๊ัมน ้ ามนั ปตท. ท่ีมีศกัยภาพทัว่ประเทศ 
ยงัไม่นบัรวมบรรดาเศรษฐีและผูมี้ช่ือเสียง Celeb ต่างๆ ท่ีเด๋ียวน้ีนิยมการมีโรงแรม รีสอร์ทเป็นของ
ตนเองกันอย่างแพร่หลายอีกต่างหาก นับได้ว่า อุตสาหกรรมโรงแรมในไทยและต่างประเทศ 
ในปัจจุบนัเขา้สู่ภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงอยา่งสมบูรณ์แลว้ (ศูนยว์จิยักสิกร, 2560) 
 นวตักรรมในอุตสาหกรรมโรงแรม 
 ในส่วนของนวตักรรมเทคโนโลยีก็เร่ิมเขา้มามีบทบาทมากข้ึนในอุตสาหกรรมโรงแรม 
การมีเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มา จะท าใหโ้รงแรมไดเ้ปรียบในเร่ืองของการแข่งขนั ตวัอยา่งท่ีน่าสนใจ 
คือ โรงแรมในเครือ Starwood ประกาศเปิดตวับริการ SPG Keyless โดยใช้นาฬิกา Apple Watch 
และ iPhone ในการเปิดประตูห้องพกัโดยไม่ต้องเช็คอินท่ีโต๊ะหน้า Counter โรงแรม โดย SPG 
Keyless รองรับ Bluetooth LE ไม่รองรับ NFC จะใชไ้ดต้ั้งแต่ iPhone 4s ข้ึนไป ขั้นตอนการใช้งาน
หลังจากแขกจองห้องพักท่ีไม่ใช้กุญแจแล้ว ระบบจะให้ลงทะเบียนโทรศัพท์ผ่านแอพ SPG  
เพื่อใช้ SPG Keyless และจากนั้นราว 24 ชั่วโมง ก่อนจะถึงโรงแรม แขกจะได้รับหมายเลขห้อง 
และกุญแจ Bluetooth ผ่านแอพ เม่ือถึงโรงแรมแขกไม่ตอ้งไปท่ีโต๊ะ เพื่อเช็คอิน แต่สามารถไปยงั
ห้องพกัไดโ้ดยตรง เม่ือถึงห้องพกัก็เปิดแอพ SPG แท็บ ปุ่มเปิดล็อคประตู รอจนไฟเขียวข้ึนก็เขา้
ห้องได้ Starwood ได้เร่ิมใช้งานแล้วกับ Brand ต่างๆ ในเครือไม่ว่าจะแบรนด์ Aloft, Element,  
W Hotel, นอกจากน้ียงัมีระบบอ่ืนๆ ของ Starwood ท่ีรอการพฒันาอีกหลายระบบ อาทิ ระบบ TV 
ในห้องพกัท่ีสามารถ Setup ส าหรับการซ้อม Presentation งานได ้ระบบกระจกอจัฉริยะเพียงผูพ้กั
สัมผ ัสกระจกจะมองห็นสภาพอากาศประจ าว ัน ข่ าว ผลฟุตบอลท่ี เ ช่ือมต่อ Twitter feed  
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ผ่าน Bluetooth และสัญญาณแจ้งเตือนจะข้ึนบนกระจก ซ่ึงเป็นเทคโนโลยีล่าสุดจากแบรนด์ 
Panasonic, การควบคุมระบบไฟผ่านแอพพลิเคชัน หรือระบบสุดล ้ าอย่างการจัดเก็บพลังงาน
แสงอาทิตยก์ลางแจง้ เพื่อให้ผูพ้กัสามารถชาร์ตแบตโทรศพัทบ์ริเวณสระวา่ยน ้ าภายนอกอาคารได ้
ด้าน Marriott ก็ มีการพัฒนา Application ของตัว เองโดยเพิ่ม  Function การสนทนา (Chat)  
ใน Application ของตนเองให้แขกผูเ้ข้าพกัสามารถติดต่อกับพนักงานเพื่อขอความช่วยเหลือ 
หรือแจง้ความตอ้งการพิเศษได้ตั้งแต่ตอนท่ียงัไม่มา Check In นอกจากน้ียงัใช้ขอความช่วยเหลือ
แทนการใช้โทรศพัท์ได้ในระหว่างเขา้พกัท่ีน่าสนใจท่ีสุด ตอนน้ี คือ มีโรงแรมเปิดใหม่ในเมือง 
นางาซากิ ประเทศญ่ีปุ่นช่ือ Henn-na Hotel ตั้งอยูใ่นบริเวณสวนสนุก Huis Ten Bosch โดยโรงแรม
มีการน าหุ่นยนต์เข้ามาให้บริการแขกผู ้เข้าพัก เร่ิมต้นท่ีหุ่นยนต์ต้อนรับท่ีมีให้เลือกได้ทั้ ง ท่ี 
พูดภาษาองักฤษหรือภาษาญ่ีปุ่น ผูเ้ขา้พกัสามารถตอบโตก้บัหุ่นยนตผ์า่นทางหนา้จอสัมผสั ก่อนการ 
Check In เสร็จส้ินจะมีการถ่ายรูปผูเ้ขา้พกั ซ่ึงสามารถใชรู้ปน้ีในการเปิดประตูห้องพกัได ้โดยผา่น
ระบบจดจ าใบหน้าโดยท่ีไม่ต้องใช้กุญแจหรือ Key Card เลย เม่ือ Check In เสร็จก็จะมีหุ่นยนต ์
ช่วยขนกระเป๋าไปยงัห้องพกั ภายในห้องพกัยงัมีหุ่นยนตท่ี์ท าหนา้ท่ีควบคุมระบบไฟฟ้าในห้องพกั
ให้ นอกจากน้ีหากตอ้งการสั่งอาหารหรือตอ้งการผา้เช็ดตวัเพิ่มเติม ก็จะมีหุ่นยนต์มาส่งให้ท่ีห้อง
แทนพนักงาน จะเห็นได้ว่านวตักรรมและเทคโนโลยีได้ก้าวเข้ามาสู่อุตสาหกรรมโรงแรมแล้ว 
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ผูใ้ห้บริการท่ีตอ้งการหาข้อได้เปรียบทางด้านการแข่งขนัเร่ิมท่ีจะปรับตวั  
โดยการหาจุดเด่นดา้นนวตักรรมและเทคโนโลยีมาเป็นจุดขายใหโ้รงแรมของตนเอง นอกเหนือจาก
การสร้าง Design ท่ีแปลกแหวกแนวของโรงแรม เพื่อเพิ่มจุดขาย นบัไดว้่า ถึงยุคท่ีผูป้ระกอบการ
โรงแรมตอ้งปรับตวัมากข้ึนแลว้ในทุกวนัน้ี (ศูนยว์จิยักสิกร, 2560) 
 แมก้ารแข่งขนัในตลาดธุรกิจโรงแรมเป็นไปอยา่งรุนแรงข้ึนและส่งผลให้ผูป้ระกอบการ
โรงแรมในตลาดขยายธุรกิจอย่างระมดัระวงั แต่ยงัมีการเขา้สู่ตลาดของผูป้ระกอบการรายใหม่  
รับกบัสถานการณ์การท่องเท่ียวในปี 2560 ท่ีมีแนวโน้มดีข้ึน และแนวโน้มการฟ้ืนตวัของตลาด  
การจดังานต่างๆ โดยเป็นการเข้าสู้ตลาดธุรกิจโรงแรม ทั้งในรูปแบบการเข้าซ้ือ/ควบรวมธุรกิจ
โรงแรมในตลาดและในรูปแบบการลงทุนก่อสร้างโรงแรมแห่งใหม่ 
 ทั้ งน้ีผูป้ระกอบการรายใหม่ท่ีเล็งเห็นโอกาสในการลงทุนในการก่อสร้างโรงแรม  
เป็นกลุ่มผูป้ระกอบการอสังหาริมทรัพยแ์ละกลุ่มผูป้ระกอบการธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีเป็นกลุ่มทุนรายใหญ่ 
 สถานการณ์การแข่งขันของธุรกจิโรงแรม 
 สถานการณ์การแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมในเซ็กเมนต์ โรงแรมระดับสามดาวลงมา  
ในจังหวดั ศูนย์กลางเศรษฐกิจและการท่องเท่ียว เพื่อแย่งชิงฐานนักท่องเท่ียวระดับกลางท่ีมี 
จ านวนมาก เป็นไปอย่างรุนแรงอยู่แล้ว โดยการลงทุนก่อสร้างโรงแรมของกลุ่มผูป้ระกอบการ 
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รายใหม่ น่าจะส่งผลให้การแข่งขันในเซ็กเมนต์ดังกล่าวเป็นไปอย่างรุนแรงยิ่งข้ึน( ศูนย์วิจัย 
กสิกร, 2560) 
 ทั้ ง น้ี  ศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2560)  คาดว่าในปี  2560 ธุ ร กิจโรงแรมจะมีรายได้   
564,000-574,000 ล้านบาท ขยายตัวร้อยละ 3.7-5.5 ชะลอลงจากปี 2559 ท่ีเติบโตร้อยละ 6.0  
จากปีก่อนหนา้ แมส้ถานการณ์การท่องเท่ียวในปี 2560 มีแนวโนม้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ืองจากในปี 2559 
และส่งผลให้ธุรกิจโรงแรมไดรั้บอานิสงส์จากการให้บริการรองรับนกัท่องเท่ียว แต่ธุรกิจโรงแรม 
ก็ยงัเผชิญแรงกดดนัจากจ านวนผูป้ระกอบการ โรงแรมท่ีมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
การเขา้สู่ตลาดของผูป้ระกอบการรายใหม่ท่ีได้ลงทุนก่อสร้างโรงแรม ซ่ึงเล็งเห็นโอกาสในการ
ลงทุนธุรกิจโรงแรมในพื้นท่ีต่างๆ ท่ีมีระดับการให้บริการตั้ งแต่โรงแรมระดับห้าดาว ส่ีดาว  
ไปจนถึงสามดาวลงมา จ านวนโรงแรมและห้องพกัท่ีเพิ่มสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง ในระยะท่ีผ่านมา  
ซ่ึงเป็นผลมาจากการขยายธุรกิจ โรงแรมของผูป้ระกอบการในตลาดอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให ้
การแข่งขันในตลาดธุรกิจโรงแรมเป็นไปอย่างรุนแรงข้ึน โดยพบว่า ธุรกิจโรงแรมเป็นหน่ึง 
ในธุรกิจท่ีมีความเคล่ือนไหวอยา่งผนัผวน ทั้งการซ้ือขาย/ควบรวมกิจการ ไปจนถึง มีผูป้ระกอบการ
จ านวนไม่น้อย ไม่ประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจกระทัง่เลิกกิจการไป โดยการแข่งขนั 
ในตลาดธุรกิจโรงแรมท่ีเป็นไปอย่างรุนแรงข้ึนอย่างต่อเน่ืองน้ี ส่งผลให้ผูป้ระกอบการโรงแรม 
แต่ละกลุ่ม ปรับกลยุทธ์ในรูปแบบแตกต่างกนั โดยในปี 2560 ผูป้ระกอบการโรงแรมรายใหญ่
บรรเทาความเส่ียงในการประกอบธุรกิจ ดว้ยการมุ่งเพิ่มสัดส่วนรายไดจ้ากการรับบริหารโรงแรม
มากข้ึน จากเดิมท่ีสัดส่วนรายได้หลักของผูป้ระกอบการ โรงแรมรายใหญ่ส่วนใหญ่เกินกว่า 
ร้อยละ 50 มาจากการเป็นเจา้ของลงทุนก่อสร้างโรงแรมเอง นอกจากน้ี ผูป้ระกอบการโรงแรม 
รายใหญ่ ยงัให้ความส าคญักบัการกระจายการลงทุนธุรกิจโรงแรมในต่างประเทศ เพื่อเปิดตลาด
ใหม่ๆ และบรรเทาการพึ่ งพิงรายได้จากธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยเป็นหลัก อีกทั้ งยงัให้ 
ความส าคญักับการเพิ่มรายได้จากการให้บริการอ่ืนๆ อย่างสถานท่ีจดังานประชุมและสัมมนา  
งานแต่งงานและงานอีเวน้ท์ ส าหรับธุรกิจโรงแรมรายกลางและเล็กเผชิญความทา้ทายด้านการ
แข่งขนัจากบริการท่ีพกัประเภทอ่ืนๆ เช่น คอนโดมิเนียม บา้นพกั เซอร์วิสอพาร์ทเมนท์ เป็นตน้  
ซ่ึงตั้งราคาท่ีพกัแข่งขนักบัโรงแรมระดบัสามดาวลงมา ท่ีส่วนใหญ่เป็นผูป้ระกอบการโรงแรม 
รายกลางและเล็ก โดยนักท่องเท่ียวมีทางเลือกในการเช่าท่ีพกั ทั้งจากเจา้ของโดยตรง และผ่าน
เว็บไซต์หรือแอพพลิเคชั่นท่ีเป็นตวักลาง อย่างตวักลางท่ีเป็นเครือข่ายจบัคู่ระหว่างเจา้ของท่ีพกั  
และนกัท่องเท่ียว และตวักลางให้บริการท าธุรกรรมดา้นการท่องเท่ียว ผ่านอินเทอร์เน็ต (Online 
Travel Agent) ศูนยว์ิจยักสิกรไทย (2560) ได้เสนอแนวคิดว่า การแข่งขนัในตลาดธุรกิจโรงแรม
เป็นไปอย่างรุนแรงข้ึน ส่งผลให้ผูป้ระกอบการโรงแรมในตลาดขยายธุรกิจอย่างระมัดระวงั  
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โดยการออกใบอนุญาตก่อสร้างอาคารเพื่อการโรงแรมทัว่ประเทศในช่วงสามไตรมาสแรกของ  
ปี 2559 ท่ีอยู่ท่ี 1,936 อาคาร เพิ่มข้ึนจากในช่วงสามไตรมาสแรก ของปี 2558 ถึงร้อยละ 68.51 
สะทอ้นถึงแนวโนม้การเพิ่มข้ึนของจ านวนโรงแรมและห้องพกัในอนาคต ท่ีจะส่งผลใหก้ารแข่งขนั
ระหวา่งผูป้ระกอบการโรงแรมทวคีวามรุนแรงยิง่ข้ึน (ศูนยว์จิยักสิกร, 2560) 
 การลงทุนก่อสร้างโรงแรมของผู้ประกอบการรายใหม่ 
 ศูนยว์ิจยักสิกรไทย (2560) ได้วิเคราะห์การลงทุนก่อสร้างโรงแรมของผูป้ระกอบการ 
รายใหม่ ซ่ึงส่งผลให้การแข่งขนัในเซ็กเมนต์ โรงแรมระดบัสามดาวลงมาในจงัหวดัศูนย์กลาง
เศรษฐกิจและการท่องเท่ียวรุนแรงข้ึน แมก้ารแข่งขนัในตลาดธุรกิจโรงแรมจะเป็นไปอยา่งรุนแรง
ข้ึน แต่ยงัมีการเข้าสู่ตลาดของผูป้ระกอบการรายใหม่ ทั้ งในรูปแบบการเขา้ซ้ือ/ควบรวมธุรกิจ
โรงแรมในตลาด และในรูปแบบของการลงทุนก่อสร้างโรงแรมแห่งใหม่ โดยผูป้ระกอบการ 
รายใหม่ท่ีเขา้ซ้ือ/ควบรวมธุรกิจโรงแรมในตลาด มุ่งเนน้ปรับปรุงและรีแบรนด์โรงแรม เพื่อดึงดูด
การใช้บริการจากนักท่องเท่ียว ในขณะท่ีผูป้ระกอบการรายใหม่ท่ีเล็งเห็นโอกาสในการลงทุน
ก่อสร้างโรงแรม เป็นกลุ่มผูป้ระกอบการอสังหาริมทรัพย์และกลุ่มผูป้ระกอบการธุรกิจอ่ืนๆ  
ท่ีเป็นกลุ่มทุนรายใหญ่ เช่น ธุรกิจพลังงาน ธุรกิจค้าปลีก เป็นต้น ศูนย์วิจยั กสิกรไทย (2560) 
วิเคราะห์ว่า ผูป้ระกอบการรายใหม่ท่ีลงทุนก่อสร้างโรงแรม น่าจะเป็นกลุ่มท่ีขบัเคล่ือนการลงทุน
ธุรกิจโรงแรมในปี 2560 
 อย่างไรก็ตาม การเขา้สู่ตลาดของผูป้ระกอบการรายใหม่ น่าจะส่งผลให้จ  านวนโรงแรม 
และห้องพักในตลาดมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน และการแข่งขันในตลาดธุรกิจโรงแรมเป็นไป 
อย่างรุนแรงข้ึน ซ่ึงกดดันการเพิ่มอัตราการเข้าพักและการข้ึนราคาห้องพักในปี 2560 ทั้ งน้ี
ผูป้ระกอบการรายใหม่เขา้สู่ตลาดธุรกิจโรงแรม โดยเลือกลงทุนก่อสร้างโรงแรมในเซ็กเมนตต่์างๆ 
ท่ีแตกต่างกนั ตามจุดแข็งและทรัพยากร ท่ีผูป้ระกอบการแต่ละรายมีอยู ่ เช่น ความเช่ียวชาญ ท่ีดิน 
เงินลงทุน เครือข่ายพนัธมิตร เป็นตน้ โดยกลุ่มผูป้ระกอบการอสังหาริมทรัพย ์ใช้จุดแข็งดา้นการ 
มีความเช่ียวชาญในการพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ประกอบกบัความสามารถในการจดัหาท่ีดิน พฒันา
โครงการรูปแบบ Mixed-use Project ท่ีประกอบด้วย ท่ีอยู่อาศยั โรงแรม อาคารส านักงาน และ
ศูนยก์ารคา้ โดยในส่วนของธุรกิจโรงแรมนั้น เป็นการมุ่งลงทุนก่อสร้างโรงแรมระดบัส่ีดาวข้ึนไป 
ในท าเลใจกลางจังหวัดศูนย์กลางเศรษฐกิจและการท่องเท่ียว ศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2560)  
ได้วิเคราะห์ว่า การแข่งขนัในเซ็กเมนต์โรงแรมระดบัส่ีดาวข้ึนไปในจงัหวดัศูนยก์ลางเศรษฐกิจ  
และการท่องเท่ียวยงัอยู่ในระดับท่ีไม่รุนแรง เน่ืองจากธุรกิจโรงแรมในเซ็กเมนต์ดังกล่าวยงัมี 
จ  านวนไม่มาก โดยการลงทุนก่อสร้างโรงแรมของกลุ่มผูป้ระกอบการอสังหาริมทรัพย ์น่าจะส่งผล
ให้ตลาดธุรกิจโรงแรมในเซ็กเมนต์ดังกล่าวคึกคักข้ึน ประกอบกับในปี 2560 ภาครัฐกระตุ้น 
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การท่องเท่ียวจากนักท่องเท่ียวชาวต่างชาติกลุ่มตลาดระดับบน เช่น กลุ่มล่องเรือยอร์ช  
กลุ่มท่องเท่ียวเชิงกีฬา กลุ่มไมซ์ กลุ่มท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ กลุ่มฮนันีมูน และจดังานแต่งงาน เป็นตน้ 
น่าจะหนุนให้เกิดการใช้บริการโรงแรมระดับส่ีดาวข้ึนไปในจังหวดัศูนย์กลางเศรษฐกิจและ 
การท่องเท่ียวมากข้ึนส าหรับกลุ่มผูป้ระกอบการธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีเป็นกลุ่มทุนรายใหญ่ เช่น ธุรกิจ
พลงังาน ธุรกิจคา้ปลีก เป็นตน้ ซ่ึงมีความพร้อมในดา้นทรัพยากรทั้งท่ีดิน เงินลงทุน และเครือข่าย
พนัธมิตร ไดข้ยายการลงทุนมาสู่ธุรกิจโรงแรมระดบัสามดาวลงมา ทั้งในจงัหวดัศูนยก์ลางเศรษฐกิจ
และการท่องเท่ียว และจงัหวดัเมืองรอง เช่น บุรีรัมย ์เลย ตาก สระแกว้ เป็นตน้ 

 
2.4 เอกสารงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.4.1 งานวจัิยในประเทศ 

วิสุทธ์ิ สงวนศกัดิ (2550) ได้ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองคก์ารและความขดัแยง้ในองคก์ารกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ผลการวิจยั พบวา่ 
การรับรู้ความยุติธรรม ในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ความขัดแย้งในองค์การ 
ทั้งโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน คิดเป็นร้อยละ 14.2 

วลัลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้ศึกษา ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ ผลการวจิยั พบวา่ 
ปัจจัยเชิงสาเหตุ ท่ีส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงาน 
สายปฏิบติัการ มี 2 ปัจจยั คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั .26 และ .49 และความพึงพอใจในงานส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานสายปฏิบัติการ โดยผ่านตัวแปรความผูกพัน 
ต่อองคก์าร มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั .11 

สุวมิล สุริยว์งศ ์(2554) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร และการรับรู้พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน โดยหัวหน้างาน 
กรณีศึกษา บริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ จ านวน 152 คน และพนักงานระดบัหัวหน้างานท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง จ านวน  
7 คน ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ตัวแปรต้น คือ การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กร  
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม 
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ดา้นกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
หัวหน้างานและพนกังาน และความผูกพนัต่อองค์กรตวัแปรตาม คือ การรับรู้พฤติกรรมต่อตา้น 
การปฏิบติังาน โดยหวัหนา้งานผลการศึกษา พบวา่ (1) พนกังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร
ระดับปานกลางทุกด้าน โดยการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
พนกังานมากท่ีสุดและการรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนนอ้ยท่ีสุด (2) ความผูกพนัต่อองคก์ร
ระดบัปานกลางทุกด้าน โดยความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานมากท่ีสุดและด้านการคงอยู ่
กบัองค์กรน้อยท่ีสุด (3) การรับรู้พฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังานโดยหัวหน้างานในระดบัต ่า 
(4) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญ ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.465 (5) การรับรู้ 
ความยุติธรรมภายในองค์กรโดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบติังานโดยหวัหนา้ (6) ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางลบพฤติกรรมต่อตา้น
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ -0.165  
แต่ความผูกพนัองค์กรดา้นจิตใจไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน ส่วนดา้น
การคงอยู่กบัองค์กรและด้านบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัการรับรู้พฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบติังานโดยหัวหน้างาน อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั -0.153 และ -0.233 ตามล าดบั 

สิรินาถ ตามวงษ์วาน (2556) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของพลงัขบัเคล่ือนในการ
ท างาน การรับรู้ ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัปราจีนบุรี จ  านวน 300 คน ตวัแปรอิสระท่ีใช้ในการศึกษา คือ พลงัขบัเคล่ือนในการ
ท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร และตวัแปรตาม คือ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ผลการวิจยั พบวา่ พลงั ขบัเคล่ือนในการท างาน มีอิทธิพลทางบวก 
กบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร การรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ร มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
พลงัขบัเคล่ือนในการท างานและการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั
ท่ีมีต่อองคก์ร และความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รมีอิทธิพลในทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร 

สุมินทร เบ้าธรรม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ผลกระทบของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ท่ีมีต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรในสังกดั มทร. อีสาน วิทยาเขตสกลนคร งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาอิทธิพล 
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ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ ท่ีมีต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในสังกัด มทร. อีสาน วิทยาเขตสกลนคร โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจยั วิเคราะห์ขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 174 คน โดยใช ้
การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในการทดสอบสมมุติฐาน ผลการวจิยั พบวา่ การรับรู้ ความยติุธรรม
ในองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีอิทธิพลทางบวกกบัประสิทธิผล ในการ
ท างาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

ชุติมา คุณนะ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาและเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล การปฏิบติังาน แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรม  
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี การวิจัยในคร้ังน้ี 
มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรม 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน (2) เพื่อเปรียบเทียบ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพ 
ระดบั การศึกษา อายุงาน และสายงานของพนกังาน (3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
ความยุติธรรมใน การประเมินผลการปฏิบติังานและแรงจูงใจในการท างานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ผลการวจิยั พบวา่ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมในการ ประเมินผล 
การปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 2.4.2 งานวจัิยในต่างประเทศ 

Moorman (2008) ได้ท าการศึกษา ตวัแปรระหว่างการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ
ความยุติธรรมขององค์กรกับพฤติกรรมท่ีเขากระท าเพื่อองค์กร ซ่ึงอยู่นอกเหนือจากหน้าท่ี 
และกระท าโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทนหรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นพฤติกรรม
ตามกระบวนการการแลกเปล่ียน ทางสังคม โดยศึกษาจากพนกังาน 225 คน ของบริษทัขนาดกลาง 
2 แห่ง การศึกษาเน้นถึงความเป็นธรรม ท่ีพนักงานได้รับจากผูบ้งัคบับญัชาและจากการได้รับ
ค่าตอบแทนผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือ การท่ีพนกังานรับรู้ว่า ตนเองไดรั้บการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรม จะท านายพฤติกรรมเพื่อองค์กรท่ีอยู่นอกเหนือบทบาทหน้าท่ีได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

Pearce and Gregersen (1991) ได้ท าการศึกษาวิจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าท่ีของโรงพยาบาล 2 แห่ง พบว่า การช่วยเหลือเก้ือกูล 
จากผูบ้งัคบับญัชาจะส่งผลให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การข้ึน รวมถึง



37 

ลักษณะงานบางอย่าง เช่น งานท่ีต้องพึ่ งพาอาศัยกันจะท าให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบ 
ต่อองคก์ารและส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ย 

Chen (2003) ได้มีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับอิทธิพลของโมเดลพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรทั้งส้ิน 1,138 คน พบว่า 
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกกบัผูบ้ริหารและระดบัของการสนบัสนุนจากองคก์าร รวมถึงการใหร้างวลั
อย่างยุติธรรม ตลอดจนกระบวนการประเมินผลขององค์การท่ีมีความยุติธรรม เหล่าน้ีน าไปสู่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ทั้งน้ีเกิดข้ึนจากการรับรู้ถึงการใหร้างวลั และกระบวนการ
ประเมินผลขององคก์ารท่ีแสดงถึงความยติุธรรม 

Farh and Early (1997) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์วฒันธรรมกบัความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมภายในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร
ในสังคมจีน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรจากกลุ่มบริษทัด้านการผลิต จ านวน 8 องค์การ โดยมี
ประชากรท่ีไดท้  าการศึกษาทั้งส้ิน 227 คน พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน และดา้น
กระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในกลุ่ม 
ของสมาชิกท่ีมีความคิดทนัสมยั (Modernization) มากกว่าสมาชิกกลุ่มท่ีมีความคิดอนุรักษ์นิยม 
(Traditional) ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มสมาชิกท่ีมีความคิดทนัสมยัจะยึดหลกัสิทธิมนุษยชน โดยมองว่า
มนุษยค์วรไดรั้บผลตอบแทนในจ านวนท่ีเท่ากบัการท่ีบุคคลผูน้ั้นไดท้  าประโยชน์ให้กบัองค์การ 
นอกจากน้ีกลุ่มของสมาชิกท่ีมีความคิดทนัสมยั ยงัมีการยึดถือวิธีการแลกเปล่ียนท่ีอยู่บนพื้นฐาน
ของดุลยภาค ดังนั้ นจึงเป็นผลให้ระดับความยุติธรรมท่ีบุคคลได้รับสามารถสะท้อนได้จาก
พฤติกรรมท่ีบุคคลได้มีการกระท า ในทางตรงกันข้ามในสังคมอนุรักษ์นิยม จะให้ความส าคญั 
เร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น การเคารพกนัอยา่งพี่ นอ้ง บิดา และบุตร ตามบทบาทท่ีมี
การยึดถือของสังคม ซ่ึงในสังคมท่ีเป็นรูปแบบอนุรักษ์นิยมน้ี บุคคลจะแสดงบทบาทของตนเอง
ตามท่ีองคก์ารก าหนด โดยไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีข้ึนกบัระดบัของการรับรู้ความยติุธรรม 

 
2.5 สรุป 
 จากการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Adams, 1965)  กล่าวว่า  บุคคล
เปรียบเทียบผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีไดรั้บจากการทุ่มเทท่ีให้กบัการท างานกบัคนท่ีท างานในระดบั
เดียวกนัแลว้ รู้สึกว่ายุติธรรมหรือไม่ ผลของการไม่ยุติธรรมท่ีตามมา ย่อมมีผลต่อการด าเนินชีวิต 
ในการท างานและประสิทธิภาพของการท างานลดต ่าลง ลักษณะของผลเสียดังกล่าว ส่งผล
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรให้ลดต ่าลงหรือขาดหายไป (ชูชยั , 2543) 
กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทศันคติและพฤติกรรมของ
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พนกังาน เพราะจะท าให้พนกังานเกิดความไวว้างใจในองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มมากข้ึน และยงั
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการช่วยเหลือ เพื่อนร่วมงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย หากบุคคล
รับรู้ว่า ไม่ไดรั้บความยุติธรรมจากองค์การ ย่อมจะส่งผลท าให้เกิดความขดัแยง้ในองค์การตามมา 
(ปรียาพร, 2548)กล่าวถึง ความขดัแยง้เป็น ความไม่เห็นด้วยระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป  
หรือกลุ่มบุคคลเกิดจากความแตกต่างในฐานะต าแหน่ง เป้าหมาย คุณค่า และการรับรู้ ผลเสีย 
จากความขดัแยง้ท าให้คนงานหมดก าลงัใจ บางคนก็ยา้ยหรือลาออก โดยเฉพาะคนท่ีมีความขดัแยง้
ทางความคิด โดยเฉพาะเก่ียวกบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดการขาดก าลงัคน หน่วยงาน
อ่อนแอ โรงงานอยูไ่ม่ไดเ้พราะผลผลิตต ่าลง 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวมาทั้งหมดข้างต้นนั้น ผูว้ิจยัได้น าแนวคิด 
ด้านการรับรู้ความยุ ติธรรมในองค์กร ใช้แนวคิดของ Shopard Liwicki and Minton (1992)  
มีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรม 
ด้านกระบวนการ ความยุติธรรมด้านระบบและน าแนวคิดด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
ขององค์กร ใช้แนวคิดของ Organ (1990) มีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรม 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี มาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ที่ปฏิบตัิงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ในคร้ังน้ี ใช้ระเบียบวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research Methodology) ผู ้วิจ ัยมีวิธีและล าดับขั้นตอนการด าเนินการศึกษา วิจัย 
ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจิยั 
 3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษา เฉพาะพนักงานระดบั
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม ในกลุ่มโรงแรมเขตภาคกลาง ท่ีเป็นสมาชิกสมาคมโรงแรม
ไทยเท่านั้น ซ่ึงประกอบดว้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จงัหวดัสุพรรณบุรี จงัหวดันครนายก จงัหวดั
สระบุรี จังหวัดอ่างทอง จังหวัดสิงห์บุรี  จังหวัดลพบุรี จังหวัดชัยนาท จังหวัดอุทัยธานี   
มีจ  านวนโรงแรมทั้งส้ิน 6 แห่ง (สมาคมโรงแรมไทย, 2559) 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา
วิจยัคร้ังน้ี โดยไดก้ าหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือน = 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางการก าหนดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie และ Morgan (1970)  
ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีทั้งส้ิน จ านวน 196 คน นอกจากน้ี การเก็บรวบรวมขอ้มูล
ด้วยการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailing) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีผูต้อบมกัไม่ให้
ความร่วมมือมากนกั หรือหมายถึงสัดส่วนท่ีผูต้อบจะส่งแบบสอบถามคืน (Response Rate) ค่อนขา้งต ่า 
ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการประมาณอตัราการตอบกลบัเป็น 196 + (196 x 0.4) = 274 คน (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2549ก) เพื่อป้องกนัความผิดพลาดในการเก็บขอ้มูล เพื่อเป็นการส ารอง หรือลดความคลาดเคล่ือน
จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง กรณีท่ีมีการส่งแบบสอบถามคืนค่อนข้างต ่ า   
และเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์ครบถว้น น่าเช่ือถือมากข้ึน จากกรณีความผิดพลาดจากการ
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ตอบแบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์ ดงันั้น จ  านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ จ านวน 
274 คน ซ่ึงมีจ านวนเพียงพอและมากกว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าท่ีสามารถน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนั้นผูว้ิจยัจึงแจกแบบสอบถามไปยงัพนักงานระดับปฏิบติัการท่ีปฏิบัติงาน 
ด้านธุรกิจโรงแรม จ านวน 274 คน และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) 
 เน่ืองจากประชากรในแต่ละแห่ง มีจ  านวนสมาชิกไม่เท่ากัน ผูว้ิจ ัยจึงใช้วิธีการสุ่ม 
เชิงช่วงชั้น อย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงเป็นการก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวนประชากรทั้งหมด เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่าง
จ านวนทั้ งส้ิน 274 คน โดยใช้สูตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มย่อย  
(บุญมี พนัธ์ุ ไทย, 2554) 

 

N
Nn

n k
k

  

 
 เม่ือ  nk = จ านวนตวัอยา่งในแต่ละจงัหวดั 
   n = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
   Nk = จ านวนประชากรในแต่ละในแต่ละจงัหวดั 
   N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
 จากการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างย่อยดงักล่าวขา้งตน้ จะไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ  านวน
ทั้งส้ิน 274 คน ปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่3.1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

โรงแรมเขตภาคกลางทีเ่ป็นสมาชิก 
สมาคมโรงแรมไทย 

จ านวน 
ประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

(1) ROYAL HILLS RESORT 75 51 
(2) SIDA RESORT & HOTEL NAKHONNAYOK 58 39 
(3) ST THERESA INTERNATIONAL COLLEGE 30 20 
(4) SUBSIN ROONG RUENG HOTEL 47 32 
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 

โรงแรมเขตภาคกลางทีเ่ป็นสมาชิก 
สมาคมโรงแรมไทย 

จ านวน 
ประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

(5) AYUTTHAYA GRAND HOTEL 128 86 
(6) IYARA LAKE HOTEL & RESORT 68 46 

รวม 406 274 

 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซ่ึงผูว้ิจ ัยได้สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
โดยลกัษณะของ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นข้อค าถามเก่ียวกับปัจจัยปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  
ใช้แนวคิดของ Shopard Liwicki and Minton (1992) และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบไปด้วย
ค าถามทั้ง 3 ดา้นดงัน้ี 

1) ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
2) ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
3) ความยติุธรรมดา้นระบบ 

 ส่วนที ่3 เป็นขอ้ค าถามปัจจยัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ใชแ้นวคิดของ 
Organ (1990) และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้ง 5 ดา้น ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น 
2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
5) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

 โดยส่วนท่ี 2 ถึง 3 ใชม้าตรส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามให้ตอบ
ในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เพื่อแปลความหมายของแบบสอบถาม
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ไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) เห็นดว้ยอยา่งมาก (4) เห็นดว้ยปานกลาง (3) เห็นดว้ยนอ้ย (2) และเห็น
ดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) 
 
3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจัิย 
 3.3.1 การหาค่าความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามเสนอ 
ต่อผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรงในเน้ือหา 
(Validity) โดยหาค่าดชันีของความสอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค ์(Index 
of Item Objective Congruence ห รือ  IOC)  ร ะหว่ า งข้อค า ถ ามกับ นิ ย ามศัพท์ เ ฉพาะของ  
ยทุธ ไกยวรรณ์ (2546) แปลความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

+1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
  0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
-1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ตรงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 

และเลือกข้อท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.6 ส่วนท่ีมีค่า 
นอ้ยกวา่ 0.6 น ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ (ยทุธ ไกยวรรณ์. 2546) 
 3.3.2 การหาค่าความเชื่อมั ่น (Reliability)  การหาค่าความเชื่อมัน่  (Reliability)  
ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) 
แล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับพนักงานท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่าง  
(ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง) จ  านวน 30 คน แลว้น าขอ้มูลมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) 
ของครอนบาค (ยทุธพงษ ์กยัวรรณ์. 2543) 
 
3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 3.4.1 ผูว้ิจยัท าการติดต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยท า
หนงัสือช้ีแจงขอความร่วมมือพร้อมแนบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมถึงผูต้อบแบบสอบถาม
ทุกคน 
 3.4.2 ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
โดยผูว้ิจ ัยได้น าส่งและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองในบางส่วน และบางส่วนจะใช้การส่ง 
ทางไปรษณียใ์ห้กบัผูป้ระสานงาน ซ่ึงปฏิบติังานอยูภ่ายในโรงแรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ในกรณีท่ียงั
ไม่ได้รับแบบสอบถามคืน ผู ้วิจ ัยจะด าเนินการติดตามคร้ังท่ี 2 และ 3 โดยวิธีการต่างๆ เช่น  
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ส่งแบบสอบถามไปให้ใหม่ โทรศพัท์สอบถาม และติดตามด้วยตนเอง ทั้งน้ีเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี
สมบูรณ์ท่ีสุด 
 3.4.3 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 274 ชุด ไปด าเนินการเก็บขอ้มูล 
 3.4.4 ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 274 ชุด เพื่อน ามาวเิคราะห์ 
 
3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ ส าเร็จรูปดงัน้ี 
 3.5.1 การตรวจแบบสอบถามและการให้คะแนน หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด 
ท่ีสมบูรณ์แลว้ ผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามทั้งหมดมาด าเนินการ ดงัต่อไปน้ี 

1)  ผู ้วิจ ัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้ งหมด หากพบว่ามี
แบบสอบถาม ท่ีไม่สมบูรณ์ ก็จะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติม 

2) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด จนครบตามจ านวน  
274 ฉบบั 

3) ผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามทั้ง 274 ฉบบั ท่ีมีความสมบูรณ์ ถูกตอ้ง และเรียบร้อย 
มาลงรหสั เพื่อประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ 

4) ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลท่ีลงรหสัแลว้มาบนัทึกดว้ยคอมพิวเตอร์ เพื่อท าการประมวลผล 
โดยใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์สถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
 3.5.2 เกณฑ์ในการให้คะแนน  การให้คะแนนแบ่งออกเป็นการให้คะแนนส าหรับ 
ขอ้ค าถามโดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

5 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายความวา่  มีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 
 



44 

 3.5.3 การแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายคะแนน
ค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

4.51 ถึง 5.00 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.51 ถึง 4.50 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
2.51 ถึง 3.50 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51 ถึง 2.50 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 ถึง 1.50 หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับ
ทั้งหมด น ามาวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  
โดยก าหนดระดบัความมีนัยส าคญั 0.05 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  
มีดงัน้ี 
 3.6.1 ใชโ้ปแกรมส าเร็จรูป SPSSในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

  1) สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage)  
ใชส้ าหรับการวเิคราะห์สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  2) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน (S.D.) ใช้รายงานและอธิบาย 
การจดัการเชิงกลยทุธ์ สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
 3.6.2 วเิคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ 
ดงัน้ี 

  1) ใช้สถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ระหว่างเพศชาย 
กบัเพศหญิง 

  2) ใชก้ารวิเคราะห์หาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบ
ความแตกต่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่ม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังาน ถา้หากพบความแตกต่างกนั จะด าเนินการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยวธีิของ Scheff 
 3.6.3 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีผูว้ิจยัน ามาใช้เพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) ก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
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1) กรณีค่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เป็นบวก 
 

 ค่า r ระหวา่ง 0.81 ถึง 1.00 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กันไป
ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 

 ค่า r ระหวา่ง 0.61 ถึง 0.80 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กันไป
ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 

 ค่า r ระหวา่ง 0.41 ถึง 0.60 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ค่า r ระหวา่ง 0.20 ถึง 0.40 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กันไป
ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัต ่า 

 ค่า r ระหวา่ง 0.00 ถึง 0.19 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กันไป
ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัต ่ามาก 

 

2) กรณีค่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (- r) เป็นลบ 
 

 ค่า r ระหวา่ง -0.81 ถึง -1.00  หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางตรงขา้มกนั อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 

 ค่า r ระหวา่ง -0.61 ถึง -0.80 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางตรงขา้มกนั อยูใ่นระดบัสูง 

 ค่า r ระหวา่ง -0.41 ถึง -0.60 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางตรงขา้มกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ค่า r ระหวา่ง -0.20 ถึง -0.40 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางตรงขา้มกนั อยูใ่นระดบัต ่า 

 ค่า r ระหวา่ง 0.00 ถึง -0.19 หมายถึง ตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัไปใน
ทิศทางตรงขา้มกนั อยูใ่นระดบัต ่ามาก 

 

 3.6.4 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใชส้ถิติ Multiple Regression 
 ส าหรับค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ระดบั .05 และ .01 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย บทน้ี ผูว้ิจ ัยจะกล่าวถึง สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการ 
แทนค่าสถิติ ล าดบัขั้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการแทนค่าสถิติ 
 

 X   แทน ค่าเฉล่ีย 
 S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 b  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 a  แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 SE.est    แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

 Ŷ   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Ẑ   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F 
 t  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ t 
 P  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาความเป็นนยัส าคญั (P-value) 
 k1  แทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
 k2  แทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
 k3  แทน การรับรู้ดา้นความยติุธรรมดา้นระบบ 
 TTK  แทน รวมการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
 o1  แทน พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น 
 o2  แทน พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 o3  แทน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
 o4  แทน พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
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 o5  แทน พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
 TTO  แทน รวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 
 *  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

 ล าดับข้ันการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัมีการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ตามล าดบัดงัน้ี 
 4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
 4.3 ผลการศึกษาเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 4.4 ผลการศึกษาเพื่อตอบสมมติฐานการวจิยั 
 
4.1 ผลการศึกษาข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู ้วิจัยน าข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม มาวิเคราะห์เพื่อ
ค านวณหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพทัว่ไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 113 41.20 
 หญิง 161 58.80 

 รวม 274 100 
อาย ุ 22-24 ปี 41 15.00 
 25-27 ปี 72 26.30 
 28-30 ปี 73 26.60 
 31-33 ปี 32 11.70 
 34 ปีข้ึนไป 56 20.40 

 รวม 274 100 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

สถานภาพทัว่ไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 5 1.80 
 ปริญญาตรี 209 76.30 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 60 21.90 

 รวม 274 100 
รายได/้เดือน ต ่ากวา่ 20,000 บาท 118 43.10 
 20,001-30,000 บาท 17 6.20 
 30,001-40,000 บาท 87 31.80 
 มากกวา่ 40,000 บาท 52 19.00 

 รวม 274 100 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 3 ปี 130 47.70 
 4-6 ปี 60 21.90 
 7-10 ปี 38 13.90 
 มากกวา่ 10 ปี 46 16.80 

 รวม 274 100 
สถานภาพการสมรส โสด 203 74.10 
 สมรส 45 16.40 
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 26 9.50 

 รวม 274 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า สถานภาพทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด 274 คน  
ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 58.80 มีอายุอยู่ในช่วง 28-30 ปี มากท่ีสุด 
จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 209 คน  
คิดเป็นร้อยละ 76.30 มีรายไดต้  ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน มากท่ีสุด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.10 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70 และ
มีสถานภาพการสมรส โสด มากท่ีสุด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 74.10 
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4.2 ผลการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
จากแบบสอบถามมาวเิคราะห์ เพื่อค านวณหาค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดงัน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ี ในภาพรวม และรายด้าน 
 
ตารางที่ 4.2 ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  

 ในภาพรวมและรายดา้น 
 

ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 3.57 0.53 มาก 

ดา้นผลตอบแทน 3.55 0.61 มาก 
ดา้นกระบวนการ 3.54 0.61 มาก 
ดา้นระบบ 3.61 0.59 มาก 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 3.84 0.60 มาก 
พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น 3.88 0.66 มาก 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 3.70 0.57 มาก 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3.88 0.77 มาก 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 3.93 0.71 มาก 
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 3.82 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.57, S.D. = 0.53)  
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 3 ด้าน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.84, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้ง 5 ดา้น เม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายขอ้และรายดา้น ปรากฏผลดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.3 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร รายดา้น และรายขอ้ 
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
ดา้นผลตอบแทน    
1. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารตรงตามเวลาเสมอ 3.92 0.92 มาก 
2. ส่ิงท่ีท่านทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ารเหมาะสมกบั
ผลตอบแทนจากองคก์ารท่ีท่านไดรั้บ 

3.74 0.84 มาก 

3. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารถูกตอ้งครบถว้นตาม
จ านวนทุกคร้ัง 

3.99 0.88 มาก 

4. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารไม่เหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีท่านท าอยู ่

3.12 1.05 ปานกลาง 

5. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารคุ่มค่ากบั ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ ท่ีท่านมีอยู ่

3.52 0.79 มาก 

6. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารคุม้ค่ากบัความเครียดจาก
การท างานของท่าน 

3.34 0.98 ปานกลาง 

7. ท่านเปรียบเทียบผลตอบแทนจากองคก์ารของท่านกบัเพื่อน
ร่วมงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัแลว้มีความเท่าเทียมกนั 

3.28 1.02 ปานกลาง 

8. ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของท่านท่ีเพิ่มข้ึนจาก
การท างานท าใหท้่านไดรั้บผลตอบแทนเพิ่มข้ึนดว้ย 

3.55 0.99 มาก 

รวม 3.55 0.61 มาก 
ดา้นกระบวนการ    
9. องคก์ารของท่านมีเกณฑม์าตรฐานในการก าหนด
ผลตอบแทนใหก้บัพนกังานอยา่งเป็นระบบ 

3.69 0.85 มาก 

10. องคก์ารของท่านจะใหก้ารอธิบายหลกัการในการก าหนด
ผลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งชดัเจน 

3.53 0.88 มาก 

11. องคก์ารของท่านก าหนดผลตอบแทนโดยดูจากผลงานของ
พนกังานเป็นหลกั 

3.49 0.95 ปานกลาง 

12. องคก์ารของท่านจะใชก้ระบวนการเพื่อก าหนดผลตอบแทน
ในลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์าร 

3.49 0.82 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
13. องคก์ารของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

3.57 0.85 มาก 

14. องคก์ารของท่านมีการอธิบายถึงหลกัเกณฑใ์นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.68 0.82 มาก 

15. องคก์ารของท่านไดมี้การแจง้ก าหนดการล่วงหนา้ไวอ้ยา่ง
ชดัเจนก่อนการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.54 0.93 มาก 

16. องคก์ารของท่านแจง้ผลการประเมินตอบกลบัแก่พนกังาน
ทุกคร้ัง 

3.52 1.017 มาก 

17. ในการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
เขา้มาร่วมดว้ยเสมอ 

3.41 0.91 ปานกลาง 

18. ในการประเมินผลการปฏิบติังานผลงานของท่านทั้งส่วนดี
และส่วนเสีย จะถูกน ามาประกอบการประเมินทั้งส้ิน 

3.70 0.73 มาก 

19. องคก์ารของท่านประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ภายใตห้ลกัเกณฑเ์ดียวกนั 

3.61 0.89 มาก 

20. ท่านสามารถตรวจสอบเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของท่าน 
ซ่ึงท าใหท้่านไม่พอใจจากผลการประเมิน 

3.29 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.61 มาก 
ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน    
21. ท่านรับรู้ไดถึ้งความยติุธรรมของทุกระบบภายในองคก์าร
ของท่าน 

3.39 0.93 ปานกลาง 

22. ทุกระบบในองคก์ารของท่านมีรูปแบบท่ีชดัเจน 3.58 0.96 มาก 
23. ทุกระบบในองคก์ารของท่านมีความเสถียรภาพ 3.42 0.96 ปานกลาง 
24. ทุกระบบในองคก์ารของท่านมีความถูกตอ้งตามกฎหมาย 3.81 0.91 มาก 
25. เม่ือองคก์ารของท่านมีการเปล่ียนแปลงระบบเกิดข้ึนจะ
ส่งผลกระทบกบัทุกคนภายในระบบนั้นอยา่งเท่าเทียมกนั 

3.53 0.87 มาก 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
26. ระบบท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนทุกคนจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะบบ
เดียวกนัรวมทั้งตวัท่านดว้ย 

3.75 0.85 มาก 

27. มีบางระบบภายในองคก์ารของท่านยงัมีช่องวา่งท่ีเอ้ือ
ประโยชน์แก่บุคคลบางกลุ่ม 

3.80 0.93 มาก 

28. ระบบการบงัคบับญัชาในองคก์ารของท่านมีรูปแบบท่ี
ชดัเจน 

3.63 0.99 มาก 

29. ระบบการบริหารงานภายในองคก์ารของท่านมีความ
ยติุธรรม 

3.57 0.93 มาก 

30. องคก์ารของท่านลงโทษพนกังานท่ีกระท าความผดิดว้ย
บทลงโทษเดียวกนั 

3.58 0.89 มาก 

31. องคก์ารของท่านพยายามท าใหทุ้กระบบภายในองคก์ารเกิด
ความยติุธรรมสามารถตรวจสอบได ้

3.73 0.85 มาก 

รวม 3.61 0.59 มาก 

รวมปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 3.57 0.53 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร พบว่า ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.57, S.D. =0.53) เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านผลตอบแทน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้  
ความยุติธรรมในองค์กรดา้นผลตอบแทน อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.55, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด 
ได้ดังน้ี ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การถูกต้องครบถ้วนตามจ านวนทุกคร้ัง ( X  = 3.99,  
S.D. = 0.88) ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การตรงตามเวลาเสมอ ( X  = 3.92, S.D. = 0.92)  
ส่ิงท่ีท่านทุ่มเทในการท างานให้กบัองค์การเหมาะสมกบัผลตอบแทนจากองค์การท่ีท่านได้รับ  
( X  = 3.74, S.D. = 0.84) ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของท่านท่ีเพิ่มข้ึนจากการท างานท าให้
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ท่านไดรั้บผลตอบแทนเพิ่มข้ึนดว้ย ( X  = 3.55, S.D. = 0.99) ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองค์การ
คุม้ค่ากบัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ท่ีท่านมีอยู ่( X  = 3.52, S.D. = 0.79) และอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 3 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านไดรั้บ
ผลตอบแทนจากองค์การคุม้ค่ากบัความเครียดจากการท างานของท่าน ( X  = 3.34, S.D. = 0.98) 
ท่านเปรียบเทียบผลตอบแทนจากองค์การของท่านกบัเพื่อนร่วมงานท่ีอยู่ในระดบัเดียวกันแล้ว  
มีความเท่าเทียมกัน ( X  = 3.28, S.D. = 1.02) ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การไม่เหมาะสม 
กบัปริมาณงานท่ีท่านท าอยู ่( X  = 3.12, S.D. = 1.05) ตามล าดบั 
 ด้านกระบวนการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้  
ความยุติธรรมในองค์กรดา้นกระบวนการ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.54, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 8 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด 
ได้ดังน้ี ในการประเมินผลการปฏิบัติงานผลงานของท่านทั้ งส่วนดีและส่วนเสีย จะถูกน ามา
ประกอบการประเมินทั้งส้ิน ( X  = 3.70, S.D. = 0.73) องค์การของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการ
ก าหนดผลตอบแทนใหก้บัพนกังานอยา่งเป็นระบบ ( X  = 3.69, S.D. = 0.85) องคก์ารของท่านมีการ
อธิบายถึงหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน ( X  = 3.68, S.D. = 0.82) 
องค์การของท่านประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานภายใตห้ลกัเกณฑ์เดียวกนั ( X  = 3.61,  
S.D. = 0.89) องค์การของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน ( X  = 3.57,  
S.D. = 0.85) องคก์ารของท่านไดมี้การแจง้ก าหนดการล่วงหนา้ไวอ้ยา่งชดัเจนก่อนการประเมินผล
การปฏิบติังาน ( X  = 3.54, S.D. = 0.93) องคก์ารของท่านจะให้การอธิบายหลกัการในการก าหนด
ผลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งชดัเจน ( X  = 3.53, S.D. = 0.88) องคก์ารของท่านแจง้ผลการประเมิน
ตอบกลบัแก่พนกังานทุกคร้ัง ( X  = 3.52, S.D. = 1.01) และอยู่ในระดบัปานกลาง 4 ขอ้ สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด ไดด้งัน้ี องคก์ารของท่านจะใชก้ระบวนการ
เพื่อก าหนดผลตอบแทนในลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์าร ( X  = 3.49, S.D. = 0.82) องคก์ารของท่าน
ก าหนดผลตอบแทนโดยดูจากผลงานของพนักงานเป็นหลัก ( X  = 3.49, S.D. = 0.95) ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะมีปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งเขา้มาร่วมด้วยเสมอ ( X  = 3.41, S.D. = 0.91) 
ท่านสามารถตรวจสอบเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของท่าน ซ่ึงท าให้ท่านไม่พอใจจากผล 
การประเมิน ( X  = 3.29, S.D. = 0.90) ตามล าดบั 
 ด้านการได้รับการสนับสนุน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.61, S.D. = 0.95) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 9 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดังน้ี ทุกระบบในองค์การของท่านมีความถูกต้องตามกฎหมาย ( X  = 3.81,  
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S.D. = 0.91) มีบางระบบภายในองค์การของท่านยงัมีช่องว่างท่ีเอ้ือประโยชน์แก่บุคคลบางกลุ่ม  
( X  = 3.80, S.D. = 0.93) ระบบท่ีองค์การก าหนดข้ึนทุกคนจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะบบเดียวกนัรวมทั้ง 
ตวัท่านด้วย ( X  = 3.75, S.D. = 0.85) องค์การของท่านพยายามท าให้ทุกระบบภายในองค์การ 
เกิดความยติุธรรม สามารถตรวจสอบได ้( X  = 3.73, S.D. = 0.85) ระบบการบงัคบับญัชาในองคก์าร
ของท่านมีรูปแบบท่ีชัดเจน ( X  = 3.63, S.D. = 0.99) องค์การของท่านลงโทษพนกังานท่ีกระท า
ความผิดดว้ยบทลงโทษเดียวกนั ( X  = 3.58, S.D. = 0.89) ทุกระบบในองค์การของท่านมีรูปแบบ 
ท่ีชดัเจน ( X  = 3.58, S.D. = 0.96) ระบบการบริหารงานภายในองค์การของท่านมีความยุติธรรม  
( X  = 3.57, S.D. = 0.93) เม่ือองค์การของท่านมีการเปล่ียนแปลงระบบเกิดข้ึนจะส่งผลกระทบ 
กบัทุกคนภายในระบบนั้นอย่างเท่าเทียมกนั ( X  = 3.53, S.D. = 0.87) และอยู่ในระดบัปานกลาง  
2 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ทุกระบบในองค์การ
ของท่านมีความเสถียรภาพ ( X  = 3.42, S.D. = 0.96) ท่านรับรู้ไดถึ้งความยุติธรรมของทุกระบบ
ภายในองคก์ารของท่าน ( X  = 3.39, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร รายดา้น และรายขอ้ 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น    
32. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่สามารถมา
ท างานได ้

3.71 0.95 มาก 

33. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก 3.74 0.79 มาก 
34. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มาท างานใหม่ใน
การปรับตวัแมไ้ม่ถูกขอร้องใหท้  า 

3.82 0.81 มาก 

35. ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่านใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน 4.05 0.78 มาก 
36. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรคผ์ลงาน 3.89 0.81 มาก 
37. ท่านแนะน าเพื่อนร่วมงานใหม่ในการท างานและการใช้
อุปกรณ์ส านกังานต่างๆ 

4.07 0.77 มาก 

รวม 3.88 0.66 มาก 
 
 



55 

ตารางที ่4.4 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น    
38. ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรง
ของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

3.74 0.75 มาก 

39. ท่านมีส่วนช่วยใหก้ าลงัใจและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

3.86 0.69 มาก 

40. ท่านอธิบายและแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบก่อนกระท าการ
ส าคญัใดๆ 

3.75 0.85 มาก 

41. ท่านปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นท่ีอาจไดรั้บผลกระทบ
จากการกระท า/การตดัสินใจของท่าน 

3.78 0.85 มาก 

42. ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน 3.94 0.94 มาก 
43. ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนัเกิดจากการ
กระท าของท่าน 

3.96 0.82 มาก 

44. ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของท่านและปัญหาท่ี
เก่ียวกบังานของเพื่อนร่วมงาน 

3.74 0.97 มาก 

45. ท่านพยายามหลีกเล่ียงไมส่ร้างปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน 4.09 0.90 มาก 
46. ท่านมกัพูดวพิากษว์จิารณ์ในเชิงไม่พึงพอใจเก่ียวกบังาน
ของท่าน 

3.00 1.11 ปานกลาง 

47. ท่านมกัแสดงความไม่พอใจต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ี
ผูบ้ริหารมีค าแนะน าใหป้ฏิบติั 

3.03 1.19 ปานกลาง 

48. ท่านพยายามท างานใหดี้ท่ีสุดในทุกสถานการณ์แมว้า่จะมี
ปัญหาก็ตาม 

3.91 0.87 มาก 

รวม 3.70 0.57 มาก 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น    
49. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึน
ในการท างานและสถานท่ีท างานได ้

3.87 0.85 มาก 

50. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความ
ผดิหวงัในการท างานได ้

3.91 0.84 มาก 

รวม 3.88 0.77 มาก 
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ    
51. ท่านมีความตรงต่อเวลาในการท างาน 3.88 1.00 มาก 
52. ท่านท างานมากกวา่หนา้ท่ีเสมอ 3.88 0.88 มาก 
53. ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานท่ีท างาน 4.07 0.92 มาก 
54. ท่านพยายามหางานอ่ืนท าเม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้
เสร็จ 

3.91 0.92 มาก 

55. ท่านท างานเกินกวา่เวลาท างานปกติ 3.86 1.02 มาก 
56. ท่านแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมาท างานได ้ 3.95 1.01 มาก 
57. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงแรมและหน่วยงานเสมอ 3.99 0.78 มาก 
58. ท่านใชท้รัพยสิ์นของโรงแรมดว้ยความระมดัระวงัและเอา
ใจใส่อยูเ่สมอ 

3.94 0.87 มาก 

รวม 3.93 0.71 มาก 
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี    
59. ท่านใหข้อ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง
วธีิการท างานของหน่วยงาน 

3.88 0.75 มาก 

60. ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของโรงแรมเป็นหลกั 

3.80 0.93 มาก 

61. ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการพฒันาในดา้นต่างๆ ของ
โรงแรม 

3.77 0.79 มาก 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝐗̅ S.D. แปลผล 
62. ท่านใหค้วามสนใจต่อประกาศขอ้มูลข่าวสารและความ
เคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบัโรงแรม 

3.89 0.74 มาก 

63. ท่านมีส่วนในการประชาสัมพนัธ์โรงแรมทั้งทางตรงและ
ทางออ้มให้เป็นท่ีรู้จกัต่อสังคม 

3.78 0.85 มาก 

รวม 3.82 0.69 มาก 

รวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 3.84 0.60 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ พบว่า ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียว 
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.84, S.D. =0.60) เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 3.88, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทั้ง 6 ขอ้ สามารถเรียงล าดบั 
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านแนะน าเพื่อนร่วมงานใหม่ในการท างาน
และการใช้อุปกรณ์ส านักงานต่างๆ ( X  = 4.07, S.D. =0.77) ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่าน
ใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.05, S.D. = 0.78) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรคผ์ลงาน 
( X  = 3.89, S.D. = 0.81) ท่านช่วยเหลือแนะน าเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มาท างานใหม่ในการปรับตวั 
แม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า ( X  = 3.82, S.D. =0.81) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก  
( X  = 3.74, S.D. = 0.79) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่สามารถมาท างานได้  
( X  = 3.71, S.D. = 0.95) ตามล าดบั 
 ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียว 
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น อยู่ในระดับมาก  
( X  = 3.70, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 9 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจาก 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดังน้ี ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่สร้างปัญหาแก่ 
เพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.09, S.D. = 0.90) ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนัเกิดจาก 
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การกระท าของท่าน ( X  = 3.96, S.D. = 0.82) ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.94, S.D. = 
0.94) ท่านพยายามท างานให้ดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์แมว้่าจะมีปัญหาก็ตาม ( X  = 3.91, S.D. = 
0.87) ท่านมีส่วนช่วยให้ก าลงัใจ และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัเพื่อนร่วมงาน ( X  = 
3.86, S.D. = 0.69) ท่านปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นท่ีอาจได้รับผลกระทบจากการกระท า/การ
ตดัสินใจของท่าน ( X  = 3.78, S.D. = 0.85) ท่านอธิบายและแจง้ให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบก่อนจะ
ก ร ะ ท า 
การส าคญัใดๆ ( X  = 3.75, S.D. = 0.85) ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรง
ของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ( X  = 3.74, S.D. = 0.75) ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบั
งานของท่านและปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.74, S.D. = 0.97) และอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 2 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านมกัแสดง
ความไม่พอใจต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารมีค าแนะน าให้ปฏิบติั ( X  = 3.03, S.D. = 1.19) 
ท่านมักพูดวิพากษ์วิจารณ์ในเชิงไม่พึงพอใจเก่ียวกับงานของท่าน ( X  = 3.00, S.D. = 1.11) 
ตามล าดบั 
 ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อยู่ใน 
ระดบัมาก ( X  = 3.88, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ สามารถ
เรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดังน้ี ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะ 
ความตึงเครียดและความผิดหวงัในการท างานได้ ( X  = 3.91, S.D. = 0.84) ท่านสามารถอดทน 
ต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานและสถานท่ีท างานได ้( X  = 3.87, S.D. =0.85) 
ตามล าดบั 
 ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ อยู่ใน 
ระดบัมาก ( X  = 3.94, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทั้ง 8 ขอ้ สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานท่ี
ท างาน ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงแรมและหน่วยงานเสมอ  
( X  = 3.99, S.D. = 0.78) ท่านแจ้งให้ทราบล่วงหน้า เม่ือไม่สามารถมาท างานได้ ( X  = 3.95,  
S.D. = 1.01) ท่านใชท้รัพยสิ์นของโรงแรมดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใส่อยู่เสมอ ( X  = 3.94, 
S.D. = 0.87) ท่านพยายามหางานอ่ืนท าเม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ ( X  = 3.91, S.D. = 0.92) 
ท่านท างานมากกว่าหน้าท่ีเสมอ ( X  = 3.88, S.D. = 0.88) ท่านมีความตรงต่อเวลาในการท างาน  
( X  = 3.88, S.D. = 1.00) ท่านท างานเกินกวา่เวลาท างานปกติ ( X  = 3.86, S.D. = 1.02) ตามล าดบั 
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 ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีอยู่ใน 
ระดบัมาก ( X  = 3.82, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ขอ้ สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านให้ความสนใจต่อประกาศขอ้มูล
ข่าวสารและความเคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบัโรงแรม ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านใหข้อ้เสนอแนะ
เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง วิธีการท างานของหน่วยงาน ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านเขา้
ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงแรมเป็นหลกั ( X  = 4.07, S.D. = 
0.92) ท่านมีส่วนในการประชาสัมพนัธ์โรงแรมทั้งทางตรงและทางอ้อมให้เป็นท่ีรู้จกัต่อสังคม  
( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกับการพฒันาในด้านต่างๆ ของโรงแรม  
( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ตามล าดบั 
 
4.3 ผลการศึกษาเพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวจัิย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีวตัถุประสงคก์ารวจิยั 2 ประการ ดงัน้ี 
 4.3.1 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 4.3.2 เพื่อน าผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของพนกังานใน
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 ผู ้วิจัยได้ท าใช้การวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
แบบ Enter ส าหรับตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ซ่ึงสามารถน าเสนอผล
การวเิคราะห์ไดด้งัตารางท่ี 4.5 
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ตารางที่ 4.5 ระดบัการส่งผลของปัจจยัด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ท่ีมีต่อพฤติกรรม 
  การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
  (Enter) 

(n = 274) 

ตัวแปรเกณฑ์ ตัวพยากรณ์ b  t R R2 F SEest 
พฤติกรรม
การเป็น
สมาชิกท่ีดี 

a = 1.778   8.506* 0.529 0.280 34.968* ±0.51349 

k1 0.213 0.217 2.869* 
k2 -0.043 -0.044 -0.509 
k3 0.405 0.403 5.243* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.5 สรุปไดด้งัน้ี 
 จากผลการศึกษาระดับการส่งผลของปัจจยั ทั้ ง 3 ตวั ท่ีมีต่อการส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า มีการ
ส่งผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 0.529 (R = 0.529) หรือร้อยละ 28.00 (R2 = 0.280)  
มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.51349 เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญั 
ทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 ค่า ประกอบดว้ย การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การด้านผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (k3) ส่วน  
การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการ นั้นส่งผลอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และ
ตวัพยากรณ์ท่ีท านายได้ดีท่ีสุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นระบบ (k3) ผลดงักล่าว
สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 
ในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ในรูปสมการคะแนนดิบ และสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ŷ 1)   =   1.778 + 0.0213k1 – 0.043k2 + 0.405k3 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ẑ 1)   =   0.217k1 – 0.044k2 + 0.403k3 
 นอกจากน้ี ผู ้วิจ ัยได้ท าใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) แบบ Stepwise เพื่อค้นหาตัวพยากรณ์ท่ีดี ส าหรับตอบวตัถุประสงค์การวิจัย ข้อท่ี 2  
เพื่อน าผลการศึกษา ใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทย ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว ปรากฏดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางที่ 4.6 ระดบัการส่งผลของปัจจยัด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ท่ีมีต่อพฤติกรรม 
  การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
  (Stepwise) 

(n = 274) 

ตัวแปรเกณฑ์ ตัวพยากรณ์ b  t R R2 F SEest 
พฤติกรรม
การเป็น
สมาชิกท่ีดี 

a = 1.764   10.436* 0.528 0.279 52.465* ±0.51279 

k1 0.195 0.198 3.009* 
k3 0.384 0.383 5.821* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.6 สรุปไดด้งัน้ี 
 จากผลการศึกษาระดับการส่งผลของปัจจยั ทั้ ง 3 ตวั ท่ีมีต่อการส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า  
มีตวัพยากรณ์ท่ีดี จ  านวน 2 ตวั และมีการส่งผล อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเท่ากบั 0.528 (R = 0.528) 
หรือร้อยละ 27.90 (R2 = 0.279) มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.51279 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้ง 2 ค่า ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ด้านผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (k3) และตวัพยากรณ์ 
ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นระบบ (k3) ผลดงักล่าวสามารถเขียน
เป็นสมการพยากรณ์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทย ในรูปสมการคะแนนดิบ และสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ŷ 2)   =   1.764 + 0.195k1 + 0.384k3 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ẑ 2)   =  0.198k1 + 0.383k3 
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4.4 ผลการศึกษาเพ่ือตอบสมมติฐานการวจัิย 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ี ผูว้จิยัตั้งสมมติฐานการวจิยั 2 ประการ ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 ผู ้วิจัยได้ท าใช้สถิติที ( t-test) และสถิติเอฟ (F-test) ในการวิเคราะห์ ส าหรับตอบ
สมมติฐานการวิจยั ขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ไดด้งัตารางท่ี 4.7 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีแตกต่างกนั 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และสถานภาพสมรส 

1) ผูว้ิจยัได้ท าใช้สถิติที (t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม  
ท่ีเป็นอิสระจากกัน (t-test: Independent) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นเพศ แตกต่างกนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน 

 ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ n 𝐗̅ S.D. t p ผลการทดสอบ 
ชาย 113 3.63 0.58 -5.147* 0.000 แตกต่าง 
หญิง 161 3.99 0.57 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี  4.7 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบัติการ 
ท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศต่างกัน  
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000 > 0.05) 
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
ท่ีมีเพศต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
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2) ผูว้ิจ ัยได้ท าใช้สถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test: One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี แตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน 

ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

ช่วยเหลือ 
22-24 ปี 41 Between Group 15.312 4 3.828 9.656* 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 72 Within Group 106.639 269 0.396 
28-30 ปี 73 Total 121.951 273  
31-33 ปี 32     
34 ปีข้ึนไป 56     
ค านึงถึง 
22-24 ปี 41 Between Group 11.241 4 2.810 9.613* 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 72 Within Group 787.636 269 0.292 
28-30 ปี 73 Total 89.877 273  
31-33 ปี 32     
34 ปีข้ึนไป 56     
อดทนอดกลั้น 
22-24 ปี 41 Between Group 14.217 4 3.554 6.368* 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 72 Within Group 150.138 269 0.558 
28-30 ปี 73 Total 164.355 273  
31-33 ปี 32     
34 ปีข้ึนไป 56     
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ตารางที ่4.8 (ต่อ) 
 

อายุ n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

ความร่วมมือ         
22-24 ปี 41 Between Group 25.220 4 6.305 14.732* 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 72 Within Group 115.127 269 0.428    
28-30 ปี 73 Total 140.347 273     
31-33 ปี 32        
34 ปีข้ึนไป 56        
ส านึกในหนา้ท่ี         
22-24 ปี 41 Between Group 27.116 4 6.779 17.518* 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 72 Within Group 104.094 269 0.387    
28-30 ปี 73 Total 131.211 273     
31-33 ปี 32        
34 ปีข้ึนไป 56        
ในภาพรวม         
22-24 ปี 41 Between Group 16.454 4 4.113 13.429* 0.000 แตกต่าง 
25-27 ปี 72 Within Group 82.398 269 0.306    
28-30 ปี 73 Total 98.851 273     
31-33 ปี 32        
34 ปีข้ึนไป 56        
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000 > 0.05) 
 เม่ือพบนัยส าคญัทางสถิติในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  
โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
จ  าแนกตามอาย ุ

 

พฤติกรรมฯ อายุ (ปี) 22-24 ปี 25-27 ปี 28-30 ปี 31-33 ปี 34 ปีขึน้ไป 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น 22-24 ปี - 0.05172 0.07829 0.59743* 0.24260 

25-27 ปี - - 0.13001 0.54572* 0.29431 
28-30 ปี - - - 0.67573* 0.16430 
31-33 ปี - - - - 0.84003* 
34 ปีข้ึนไป - - - - - 

การค านึงถึงผูอ่ื้น 22-24 ปี - 0.02753 0.04605 0.44879* 0.28619 
 25-27 ปี - - 0.07358 0.47633* 0.25866 
 28-30 ปี - - - 0.40275* 0.33224* 
 31-33 ปี - - - - 0.73498* 
 34 ปีข้ึนไป - - - - - 
ความอดทนอดกลั้น 22-24 ปี - 0.17683 0.13916 0.28620 0.38567 
 25-27 ปี - - 0.03767 0.10938 0.56250* 
 28-30 ปี - - - 0.14705 0.52483* 
 31-33 ปี - - - - 0.67188* 
 34 ปีข้ึนไป - - - - - 
การใหค้วามร่วมมือ 22-24 ปี - 0.10954 0.098481 0.64644* 0.42890* 
 25-27 ปี - - 0.20802 0.53689* 0.53844* 
 28-30 ปี - - - 0.74492* 0.33042 
 31-33 ปี - - - - 1.07533* 
 34 ปีข้ึนไป - - - - - 
ความส านึกในหนา้ท่ี 22-24 ปี - 0.18747 0.28339 0.83399* 0.27047 
 25-27 ปี - - 0.09593 0.64653* 0.45794* 
 28-30 ปี - - - 0.55060* 0.55386* 
 31-33 ปี - - - - 1.10446* 
 34 ปีข้ึนไป - - - - - 
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ตารางที ่4.9 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมฯ อายุ (ปี) 22-24 ปี 25-27 ปี 28-30 ปี 31-33 ปี 34 ปีขึน้ไป 
ในภาพรวม 22-24 ปี - 0.09960 0.05837 0.56257* 0.32276 

 25-27 ปี - - 0.04124 0.46297* 0.42237* 
 28-30 ปี - - - 0.50421* 0.38113* 
 31-33 ปี - - - - 0.88534* 
 34 ปีข้ึนไป - - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวม มีจ านวน 6 คู่ คือ  
อายุ 22-24 ปี กบัอายุ 31-33 ปี (0.56257) อายุ 25-27 ปี กบัอายุ 31-33 ปี (0.46297) อายุ 25-27 ปี กบั
อายุ 34 ปีข้ึนไป (0.42237) อายุ 28-30 ปี กับอายุ 31-33 ปี (0.50421) อายุ 28-30 ปี กับอายุ 34 ปี 
ข้ึนไป (0.38113) และอายุ 31-33 ปี กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.88534) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีจ  านวน 4 คู่ คือ อายุ 22-24 ปี กบั
อายุ 31-33 ปี (0.59743) อายุ 25-27 ปี กับอายุ 31-33 ปี (0.54572) อายุ 28-30 ปี กับอายุ 31-33 ปี 
(0.67573) และอายุ 31-33 ปี กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.84003) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน มีจ  านวน 5 คู่ คือ อายุ 22-24 ปี กบั
อายุ 31-33 ปี (0.44879) อายุ 25-27 ปี กับอายุ 31-33 ปี (0.47633) อายุ 28-30 ปี กับอายุ 31-33 ปี 
(0.40275) อายุ 28-30 ปี กับอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.33224) และอายุ 31-33 ปี กับอายุ 34 ปีข้ึนไป 
(0.73498) ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้น พบว่า ไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความอดทนอดกลั้น  มีจ  านวน 3 คู่ คือ อายุ 25-27 ปี  
กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.56250) อายุ 25-27 ปีกบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.52483) และอายุ 31-33 ปี กบัอายุ 
34 ปีข้ึนไป (0.67188) ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้ น พบว่า  
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีด้านการให้ความร่วมมือ มีจ  านวน 6 คู่ คือ อาย ุ22-24 ปี กบั
อายุ 31-33 ปี (0.64644) อายุ 22-24 ปี กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.42890) อายุ 25-27 ปี กบัอายุ 31-33 ปี 
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(0.53689) อาย ุ25-27 ปี กบัอาย ุ34 ปีข้ึนไป (0.53844) อาย ุ28-30 ปี กบัอาย ุ31-33 ปี (0.74492) และ
อายุ 31-33 ปี กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (1.07533) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีด้านความส านึกในหน้าที่ มีจ  านวน 6 คู่ คือ อาย ุ22-24 ปี กบั
อายุ 31-33 ปี (0.83399) อายุ 25-27 ปี กบัอายุ 31-33 ปี (0.64653) อายุ 25-27 ปี กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป 
(0.45794) อายุ 28-30 ปี กบัอายุ 31-33 ปี (0.55060) อายุ 28-30 ปีกบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (0.55386) และ
อายุ 31-33 ปี กบัอายุ 34 ปีข้ึนไป (1.10446) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมี
อายตุ่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

3) ผูว้ิจ ัยได้ท าใช้สถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test: One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน 

 ระดับปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามระดบั 
 การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

การช่วยเหลือผูอ่ื้น 
ต ่ากวา่ ป.ตรี 5 Between Group 5.830 2 2.915 6.803* 0.001 แตกต่าง 
ป.ตรี 209 Within Group 116.121 271 0.428    
สูงกวา่ ป.ตรี 60 Total 121.951 273     
การค านึงถึงผูอ่ื้น 
ต ่ากวา่ ป.ตรี 5 Between Group 5.988 2 2.994 9.671* 0.000 แตกต่าง 
ป.ตรี 209 Within Group 83.889 271 0.310    
สูงกวา่ ป.ตรี 60 Total 89.877 273     
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ตารางที ่4.10 (ต่อ) 
 

ระดับการศึกษา n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

ความอดทนอดกลั้น 
ต ่ากวา่ ป.ตรี 5 Between Group 9.613 2 4.806 8.418* 0.000 แตกต่าง 
ป.ตรี 209 Within Group 154.742 271 0.571    
สูงกวา่ ป.ตรี 60 Total 164.355 273     
การใหค้วามร่วมมือ 
ต ่ากวา่ ป.ตรี 5 Between Group 8.875 2 4.437 9.147* 0.000 แตกต่าง 
ป.ตรี 209 Within Group 131.472 271 0.485    
สูงกวา่ ป.ตรี 60 Total 140.347 273     
ความส านึกในหนา้ท่ี 
ต ่ากวา่ ป.ตรี 5 Between Group 11.098 2 5.549 12.520* 0.000 แตกต่าง 
ป.ตรี 209 Within Group 120.112 271 0.443    
สูงกวา่ ป.ตรี 60 Total 131.211 273     
ในภาพรวม 
ต ่ากวา่ ป.ตรี 5 Between Group 7.688 2 3.844 11.427* 0.000 แตกต่าง 
ป.ตรี 209 Within Group 91.163 271 0.336    
สูงกวา่ ป.ตรี 60 Total 98.851 273     
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
(p = 0.000 > 0.05) 
 เม่ือพบนัยส าคญัทางสถิติในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  
โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่  โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s  
  Method) จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

พฤติกรรมฯ ระดับการศึกษา ต ่ากว่า ป.ตรี ป.ตรี สูงกว่า ป.ตรี 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.46603 0.13611 

ป.ตรี - - 0.32992* 
สูงกวา่ ป.ตรี - - - 

การค านึงถึงผูอ่ื้น ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.33771 0.01061 
ป.ตรี - - 0.34832* 
สูงกวา่ ป.ตรี - - - 

ความอดทนอดกลั้น ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.09187 0.54167 
 ป.ตรี - - 0.44980* 
 สูงกวา่ ป.ตรี - - - 
การใหค้วามร่วมมือ ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.21950 0.64375 
 ป.ตรี - - 0.42425* 
 สูงกวา่ ป.ตรี - - - 
ความส านึกในหนา้ท่ี ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.20249 0.68000 
 ป.ตรี - - 0.47751* 
 สูงกวา่ ป.ตรี - - - 
ในภาพรวม ต ่ากวา่ ป.ตรี - 0.05798 0.34798 
 ป.ตรี - - 0.40596* 
 สูงกวา่ ป.ตรี - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวม มีจ านวน 1 คู่ คือ 
การศึกษาระดบัปริญญาตรีกบัสูงกวา่ปริญญาตรี (0.40596) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีจ  านวน 1 คู่ คือ การศึกษาระดบั
ปริญญาตรีกบัสูงกว่าปริญญาตรี (0.32992) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน มีจ  านวน 1 คู่ คือ การศึกษาระดบั
ปริญญาตรีกบัสูงกว่าปริญญาตรี (0.34832) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความอดทนอดกลั้น มีจ  านวน 1 คู่ คือ การศึกษาระดบั
ปริญญาตรีกบัสูงกว่าปริญญาตรี (0.44980) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการให้ความร่วมมือ มีจ  านวน 1 คู่ คือ การศึกษาระดบั
ปริญญาตรีกบัสูงกว่าปริญญาตรี (0.42425) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ มีจ  านวน 1 คู่ คือ การศึกษาระดบั
ปริญญาตรีกบัสูงกว่าปริญญาตรี (0.47751) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

4) ผูว้ิจ ัยได้ท าใช้สถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test: One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านรายได้ แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์ปรากฏ 
ดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร 

 ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามรายได/้เดือน 
 

รายได้/เดือน n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

การช่วยเหลือผูอ่ื้น 
ต ่ากวา่ 20,000 118 Between Group 17.446 3 5.815 15.024* 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 17 Within Group 104.505 270 0.387    
30,001-40,000 87 Total 121.951 273     
มากกวา่ 40,000 52        
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ตารางที ่4.12 (ต่อ) 
 

รายได้/เดือน n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

การค านึงถึงผูอ่ื้น 
ต ่ากวา่ 20,000 118 Between Group 8.883 3 2.961 9.871* 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 17 Within Group 80.994 270 0.300    
30,001-40,000 87 Total 89.877 273     
มากกวา่ 40,000 52        
ความอดทนอดกลั้น 
ต ่ากวา่ 20,000 118 Between Group 12.569 3 4.190 9.656* 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 17 Within Group 151.786 270 0.562    
30,001-40,000 87 Total 164.355 273     
มากกวา่ 40,000 52        
การใหค้วามร่วมมือ 
ต ่ากวา่ 20,000 118 Between Group 31.852 3 10.617 9.656* 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 17 Within Group 108.495 270 0.402    
30,001-40,000 87 Total 140.347 273     
มากกวา่ 40,000 52        
ความส านึกในหนา้ท่ี 
ต ่ากวา่ 20,000 118 Between Group 13.933 3 4.644 26.422* 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 17 Within Group 117.277 270 0.434    
30,001-40,000 87 Total 131.211 273     
มากกวา่ 40,000 52        
ในภาพรวม 
ต ่ากวา่ 20,000 118 Between Group 15.264 3 5.088 16.435* 0.000 แตกต่าง 
20,001-30,000 17 Within Group 83.588 270 0.310    
30,001-40,000 87 Total 98.851 273     
มากกวา่ 40,000 52        
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตารางท่ี 4.12 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามรายได/้เดือน พบวา่ ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีรายได/้เดือนต่างกนั 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000 > 0.05) 
 เม่ือพบนัยส าคญัทางสถิติในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  
โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 4.13 
 
ตารางที ่4.13 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

จ  าแนกตามรายได/้เดือน 
 

พฤติกรรมฯ รายได้/เดือน ต ่ากว่า 20,000 20,001-30,000 30,001-40,000 มากกว่า 40,000 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น ต ่ากวา่ 20,000 - 0.01795 0.51766* 0.07149 

20,001-30,000 - - 0.53561* 0.05354 
30,001-40,000 - - - 0.58915* 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

การค านึงถึงผูอ่ื้น ต ่ากวา่ 20,000 - 0.08298 0.31956* 0.16579 
20,001-30,000 - - 0.23658 0.24877 
30,001-40,000 - - - 0.48535* 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

ความอดทนอดกลั้น ต ่ากวา่ 20,000 - 0.27293 0.35812* 0.21349 
20,001-30,000 - - 0.08519 0.48643 
30,001-40,000 - - - 0.57162* 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

การใหค้วามร่วมมือ ต ่ากวา่ 20,000 - 0.03789 0.50560* 0.46268* 
20,001-30,000 - - 0.46771 0.50057* 
30,001-40,000 - - - 0.96828* 
มากกวา่ 40,000 - - - - 

ความส านึกใน
หนา้ท่ี 

ต ่ากวา่ 20,000 - 0.19133 0.27818* 0.35626* 
20,001-30,000 - - 0.46951 0.16493 
30,001-40,000 - - - 0.63444* 
มากกวา่ 40,000 - - - - 
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ตารางที ่4.13 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมฯ รายได้/เดือน ต ่ากว่า 20,000 20,001-30,000 30,001-40,000 มากกว่า 40,000 
ในภาพรวม ต ่ากวา่ 20,000 - 0.03690 0.39583* 0.25394 
 20,001-30,000 - - 0.35892 0.29085 
 30,001-40,000 - - - 0.64977* 
 มากกวา่ 40,000 - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวม มีจ านวน 2 คู่   
คือ รายได้ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน กบัรายได้ 30,001-40,000 บาท/เดือน (0.39583) และรายได้ 
30,001-40,000 บาท/เดือน กบัรายไดม้ากกว่า 40,000 บาท/เดือน (0.64977) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีจ  านวน 3 คู่ คือ ช่วงรายไดต้  ่ากวา่ 
20,000 บาท/เดือน กบัรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน (0.51766) รายได ้20,001-30,000 บาท/เดือน 
กบัรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน (0.53561) และ รายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน กบัรายได้
มากกวา่ 40,000 บาท/เดือน (0.58915) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น 
พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน มีจ  านวน 2 คู่ คือ ช่วงรายไดต้  ่ากวา่ 
20,000 บาท/เดือน กบัรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน (0.31956) และ รายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน 
กบัรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท/เดือน (0.48535) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีด้านความอดทนอดกลั้น มีจ  านวน 2 คู่ คือ ช่วงรายไดต้  ่ากวา่ 
20,000 บาท/เดือน กบัรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน (0.35812) และรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน 
กบัรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท/เดือน (0.57162) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีด้านการให้ความร่วมมือ มีจ านวน 4 คู่ คือ ช่วงรายไดต้  ่ากวา่ 
20,000 บาท/เดือน กบัรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน (0.50560) รายไดต้  ่ากวา่ 20,000 บาท/เดือน 
กับรายได้มากกว่า 40,000 บาท/เดือน (0.46268) รายได้ 20,001-30,000 บาท/เดือน กับรายได้
มากกว่า 40,000 บาท/เดือน (0.50057) และรายได้ 30,001-40,000 บาท/เดือน กบัรายได้มากกว่า 
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40,000 บาท/เดือน (0.96828) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่  มีจ  านวน 3 คู่ คือ ช่วงรายได ้
ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน กบัรายได้ 30,001-40,000 บาท/เดือน (0.27818) รายได้ต ่ากว่า 20,000 
บาท/เดือน กบัรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท/เดือน (0.35626) และรายได ้30,001-40,000 บาท/เดือน
กบัรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท/เดือน (0.63444) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
ท่ีมีรายได้/เดือนต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

5) ผูว้ิจ ัยได้ท าใช้สถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test: One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั ผลการ
วเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร 

ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลา ในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

การช่วยเหลือผูอ่ื้น 
ต ่ากวา่ 3 ปี 130 Between Group 9.008 3 3.003 7.178* 0.000 แตกต่าง 
4-6 ปี 60 Within Group 112.943 270 0.418    
7-10 ปี 38 Total 121.951 273     
มากกวา่ 10 ปี 46        
การค านึงถึงผูอ่ื้น 
ต ่ากวา่ 3 ปี 130 Between Group 5.528 3 1.843 5898* 0.001 แตกต่าง 
4-6 ปี 60 Within Group 84.350 270 0.593    
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ตารางที ่4.14 (ต่อ) 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

7-10 ปี 38 Total 89.877 273     
มากกวา่ 10 ปี 46        
ความอดทนอดกลั้น 
ต ่ากวา่ 3 ปี 130 Between Group 4.276 3 1.425 2.404 0.068 ไม่แตกต่าง 
4-6 ปี 60 Within Group 160.079 270 0.593    
7-10 ปี 38 Total 164.355 273     
มากกวา่ 10 ปี 46        
การใหค้วามร่วมมือ 
ต ่ากวา่ 3 ปี 130 Between Group 19.225 3 6.408 14.285* 0.000 แตกต่าง 
4-6 ปี 60 Within Group 121.122 270 0.449    
7-10 ปี 38 Total 140.347 273     
มากกวา่ 10 ปี 46        
ความส านึกในหนา้ท่ี 
ต ่ากวา่ 3 ปี 130 Between Group 7.081 3 2.360 5.134* 0.002 แตกต่าง 
4-6 ปี 60 Within Group 124.130 270 0.460    
7-10 ปี 38 Total 131.211 273     
มากกวา่ 10 ปี 46        
ในภาพรวม 
ต ่ากวา่ 3 ปี 130 Between Group 7.874 3 2.625 7.789* 0.002 แตกต่าง 
4-6 ปี 60 Within Group 90.9770 270 0.337    
7-10 ปี 38 Total 98.851 273     
มากกวา่ 10 ปี 46        
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตารางท่ี 4.14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมบุคลากร 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p = 0.000 > 0.05) 
 เม่ือพบนัยส าคญัทางสถิติในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  
โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 4.15 
 
ตารางที ่4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

พฤติกรรมฯ ระยะเวลาฯ ต ่ากว่า 3 ปี 4-6 ปี 7-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.20791 0.35951* 0.22821 

4-6 ปี - - 0.15161 0.43611* 
7-10 ปี - - - 0.58772* 
มากกวา่ 10 ปี - - - - 

การค านึงถึงผูอ่ื้น ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.23508 0.27902 0.11624 
4-6 ปี - - 0.04394 0.35132* 
7-10 ปี - - - 0.39526* 
มากกวา่ 10 ปี - - - - 

ความอดทนอดกลั้น ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.16603 0.13138 0.21187 
4-6 ปี - - 0.03465 0.37790 
7-10 ปี - - - 0.34325 
มากกวา่ 10 ปี - - - - 

การใหค้วามร่วมมือ ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.09503 0.35040* 0.55506* 
4-6 ปี - - 0.25537 0.65009* 
7-10 ปี - - - 0.90546* 
มากกวา่ 10 ปี - - - - 
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ตารางที ่4.15 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมฯ ระยะเวลาฯ ต ่ากว่า 3 ปี 4-6 ปี 7-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
ความส านึกในหนา้ท่ี ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.22462 0.22777 0.23538 

4-6 ปี - - 0.00316 0.46000* 
7-10 ปี - - - 0.46316* 
มากกวา่ 10 ปี - - - - 

ในภาพรวม ต ่ากวา่ 3 ปี - 0.18573 0.26962 0.26935 
 4-6 ปี - - 0.08389 0.45508* 
 7-10 ปี - - - 0.53897* 
 มากกวา่ 10 ปี - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.45508) และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-10 ปี กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี (0.53897)  
ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีจ  านวน 3 คู่ คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-10 ปี (0.35951) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
4-6 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.43611) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
7-10 ปี กับระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.58772) ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน มีจ  านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 4-6 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.35132) และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 7-10 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.39526) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความอดทนอดกลั้น  ไม่มีคู่ ท่ีแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เพราะการเปรียบเทียบความแตกต่างรายดา้น พบว่า ค่า F = 2.404 
และค่า p = 0.068 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) 
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีด้านการให้ความร่วมมือ มีจ านวน 4 คู่ คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-10 ปี (0.35040) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต ่ากว่า 3 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.55506) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
4-6 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.65009) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
7-10 ปี กับระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.90546) ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่  มีจ  านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 4-6 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.46000) และระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 7-10 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี (0.46316) ท่ีแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

6) ผูว้ิจ ัยได้ท าใช้สถิติทีเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test: One Way ANOVA) ส าหรับตอบสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ท่ีมีสถานภาพสมรส แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.16 
 
ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ของบุคลากร 

ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

การช่วยเหลือผูอ่ื้น 
โสด 203 Between Group 16.697 2 8.348 21.495* 0.000 แตกต่าง 
สมรส 45 Within Group 105.254 271 0.388    
หยา่/หมา้ยฯ 26 Total 121.951 273     
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ตารางที ่4.16 (ต่อ) 
 

สถานภาพสมรส n 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

ผลการ
ทดสอบ 

การค านึงถึงผูอ่ื้น 
โสด 203 Between Group 12.491 2 6.245 21.870* 0.000 แตกต่าง 
สมรส 45 Within Group 77.387 271 0.286    
หยา่/หมา้ยฯ 26 Total 89.877 273     
ความอดทนอดกลั้น 
โสด 203 Between Group 11.443 2 5.721 10.140* 0.000 แตกต่าง 
สมรส 45 Within Group 152.912 271 0.564    
หยา่/หมา้ยฯ 26 Total 164.355 273     
การใหค้วามร่วมมือ 
โสด 203 Between Group 13.911 2 6.956 14.908* 0.000 แตกต่าง 
สมรส 45 Within Group 126.436 271 0.467    
หยา่/หมา้ยฯ 26 Total 140.347 273     
ความส านึกในหนา้ท่ี 
โสด 203 Between Group 18.170 2 9.085 21.780* 0.000 แตกต่าง 
สมรส 45 Within Group 113.041 271 0.417    
หยา่/หมา้ยฯ 26 Total 131.211 273     
ในภาพรวม 
โสด 203 Between Group 13.484 2 6.741 21.403* 0.000 แตกต่าง 
สมรส 45 Within Group 85.367 271 0.315    
หยา่/หมา้ยฯ 26 Total 98.851 273     
* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
(p = 0.000 > 0.05) 
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 เม่ือพบนัยส าคญัทางสถิติในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  
โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการทดสอบดงัตารางท่ี 4.17 
 
ตารางที ่4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

พฤติกรรมฯ สถานภาพสมรส โสด สมรส หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 
การช่วยเหลือผูอ่ื้น โสด - 0.23436 0.74713* 

สมรส - - 0.98148* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

การค านึงถึงผูอ่ื้น โสด - 0.35055* 0.51814* 
สมรส - - 0.86869* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

ความอดทนอดกลั้น โสด - 0.43914* 0.34975 
สมรส - - 0.78889* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

การใหค้วามร่วมมือ โสด - 0.55090* 0.24076 
สมรส - - 0.79167* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

ความส านึกในหนา้ท่ี โสด - 0.52885* 0.48227* 
สมรส - - 1.01111* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

ในภาพรวม โสด - 0.42076* 0.46761* 
สมรส - - 0.88837* 
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในภาพรวม มีจ านวน 3 คู่ คือ 
สถานภาพโสดกบัสถานภาพสมรส (0.42076) สถานภาพโสดกบัสถานภาพหย่า/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 
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(0.46761) และสถานภาพสมรสกบัสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.88837) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการช่วยเหลือผู้อ่ืน มีจ  านวน 2 คู่ คือ สถานภาพโสด 
กับสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกนัอยู่ (0.74713) และสถานภาพสมรสกบัสถานภาพหย่า/หมา้ย/
แยกกันอยู่ (0.98148) ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกนั้ น พบว่า  
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน มีจ  านวน 3 คู่ คือ สถานภาพโสด 
กับสถานภาพสมรส (0.35055) สถานภาพโสดกับสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ (0.51814)  
และสถานภาพ สมรสกบัสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.86869) ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความอดทนอดกลั้น มีจ  านวน 2 คู่ คือ สถานภาพโสด
กบัสถานภาพสมรส (0.43914) และสถานภาพสมรสกบัสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.78889) 
ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านการให้ความร่วมมือ มีจ  านวน 2 คู่ คือ สถานภาพโสด
กบัสถานภาพสมรส (0.55090) และสถานภาพสมรสกบัสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.79167) 
ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้านความส านึกในหน้าที่ มีจ  านวน 3 คู่ คือ สถานภาพโสด
กบัสถานภาพสมรส (0.52885) สถานภาพโสดกบัสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(0.48227) และ
สถานภาพสมรสกบัสถานภาพหย่า/หมา้ย/แยกกันอยู่ (1.01111) ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีของพนักงานระดับปฏิบัติการทีป่ฏิบัติงานในธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย 
 ผูว้ิจ ัยได้ท าการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ 
Enter ส าหรับตอบวตัถุประสงค์การวิจัย ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงาน 
ในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ไดด้งัตารางท่ี 4.18 
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ตารางที่ 4.18 ระดบัการส่งผลของปัจจยัดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ท่ีมีต่อพฤติกรรม 
 การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
 (Enter) 

(n = 274) 

ตัวแปรเกณฑ์ ตัวพยากรณ์ b  t R R2 F SEest 
พฤติกรรม
การเป็น
สมาชิกท่ีดี 

a = 1.778   8.506* 0.529 0.280 34.968* ±0.51349 

k1 0.213 0.217 2.869*     

k2 -0.043 -0.044 -0.509     

k3 0.405 0.403 5.243*     

* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.18 สรุปไดด้งัน้ี 
 จากผลการศึกษาระดับการส่งผลของปัจจยั ทั้ ง 3 ตวั ท่ีมีต่อการส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า มีการ
ส่งผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 0.529 (R = 0.529) หรือร้อยละ 28.00 (R2 = 0.280)  
มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.51349 เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญั 
ทางสถิติ พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 ค่า ประกอบดว้ย การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การดา้นผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นระบบ (k3) ส่วนการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ นั้นส่งผลอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ .05 และ 
ตวัพยากรณ์ท่ีท านายได้ดีท่ีสุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นระบบ (k3) ผลดงักล่าว
สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 
ในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ในรูปสมการคะแนนดิบและสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ŷ 1)   =   1.778 + 0.0213k1 – 0.043k2 + 0.405k3 
 สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ẑ 1)   =   0.217k1 – 0.044k2 + 0.403k3 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัย “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย” คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศ
ไทย 2) เพื่อน าผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ านวน 274 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั 0.952 วิเคราะห์ขอ้มูลโดย ใชโ้ปรแกรม SPSS 
สถิติท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที  
สถิติเอฟ และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 
5.1 สรุปผลของการวจัิย 
 5.1.1 สรุปปัจจัยส่วนบุคล พบว่า สถานภาพทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด  
274 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 58.80 มีอายุอยู่ในช่วง 28-30 ปี  
มากท่ีสุด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 209 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.30 มีรายไดต้  ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน มากท่ีสุด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.10 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70  
และมีสถานภาพการสมรส โสด มากท่ีสุด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 74.10 
 5.1.2 สรุปผลการศึกษาปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรม  
การเป็นสมาชิกท่ีดี 

 1)  ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่า  ในภาพรวมผู ้ตอบ
แบบสอบถาม มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร อยู่ในระดับมาก  
( X  = 3.57, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 

 ด้านผลตอบแทน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.55, S.D. = 0.61)  
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
ไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดงัน้ี ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การถูกตอ้งครบถว้นตามจ านวนทุกคร้ัง  
(X  = 3.99, S.D. = 0.88) ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารตรงตามเวลาเสมอ (X  = 3.92, S.D.= 0.92) 
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ส่ิงท่ีท่านทุ่มเทในการท างานให้กบัองค์การเหมาะสมกบัผลตอบแทนจากองค์การท่ีท่านได้รับ  
( X  = 3.74, S.D. = 0.84) ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของท่านท่ีเพิ่มข้ึนจากการท างาน 
ท าให้ท่านได้รับผลตอบแทนเพิ่มข้ึนด้วย ( X  = 3.55, S.D. = 0.99) ท่านได้รับผลตอบแทน 
จากองค์การ คุ่มค่ากบัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ท่ีท่านมีอยู่ ( X  = 3.52, S.D. = 0.79)  
และอยู่ในระดบัปานกลาง 3 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุด  
ได้ดังน้ี ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์การคุ้มค่ากับความเครียดจากการท างานของท่าน  
( X  = 3.34, S.D. = 0.98) ท่านเปรียบเทียบผลตอบแทนจากองคก์ารของท่านกบัเพื่อนร่วมงานท่ีอยู่
ในระดับเดียวกันแล้วมีความเท่าเทียมกัน ( X  = 3.28, S.D. = 1.02) ท่านได้รับผลตอบแทน 
จากองคก์ารไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านท าอยู ่( X  = 3.12, S.D.= 1.05) ตามล าดบั 

 ด้านกระบวนการ พบวา่ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
การรับรู้ ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.54, S.D. = 0.61) เม่ือ
พิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 8 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
ไปหาน้อยท่ีสุดได้ดงัน้ี ในการประเมินผลการปฏิบติังานผลงานของท่านทั้งส่วนดีและส่วนเสีย  
จะถูกน ามาประกอบการประเมินทั้งส้ิน ( X  = 3.70, S.D. = 0.73) องคก์ารของท่านมีเกณฑม์าตรฐาน
ในการก าหนดผลตอบแทนให้กับพนักงานอย่างเป็นระบบ ( X  = 3.69, S.D. = 0.85) องค์การ 
ของท่านมีการอธิบายถึงหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน ( X  = 3.68, 
S.D. = 0.82) องค์การของท่านประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานภายใตห้ลกัเกณฑ์เดียวกนั  
( X  = 3.61, S.D. = 0.89) องค์การของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
( X  = 3.57, S.D. = 0.85) องคก์ารของท่านไดมี้การแจง้ก าหนดการล่วงหนา้ไวอ้ยา่งชดัเจนก่อนการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ( X  = 3.54, S.D. = 0.93) องค์การของท่านจะให้การอธิบายหลกัการ 
ในการก าหนดผลตอบแทนแก่พนักงานอย่างชัดเจน ( X  = 3.53, S.D. = 0.88) องค์การของท่าน 
แจง้ผลการประเมินตอบกลบัแก่พนกังานทุกคร้ัง ( X  = 3.52, S.D. = 1.01) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์ารของท่านจะใช้
กระบวนการเพื่อก าหนดผลตอบแทนในลักษณะเดียวกันทั้งองค์การ ( X  = 3.49, S.D.= 0.82) 
องคก์ารของท่านก าหนดผลตอบแทนโดยดูจากผลงานของพนกังานเป็นหลกั (X = 3.49 , S.D.= 0.95) 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งเขา้มาร่วมดว้ยเสมอ (X  = 3.41, S.D. = 0.91) 
ท่านสามารถตรวจสอบเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของท่าน ซ่ึงท าให้ท่านไม่พอใจจากผลการ
ประเมิน ( X  = 3.29, S.D. = 0.90) ตามล าดบั 
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 ด้านการได้รับการสนับสนุน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.61, 
S.D. = 0.95) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 9 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดังน้ี ทุกระบบในองค์การของท่านมีความถูกต้องตามกฎหมาย  
( X  = 3.81, S.D. = 0.91) มีบางระบบภายในองคก์ารของท่านยงัมีช่องวา่งท่ีเอ้ือประโยชน์แก่บุคคล
บางกลุ่ม ( X  = 3.80, S.D. = 0.93) ระบบท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนทุกคนจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะบบเดียวกนั
รวมทั้งตวัท่านด้วย ( X  = 3.75, S.D. = 0.85) องค์การของท่านพยายามท าให้ทุกระบบภายใน
องค์การเกิดความยุติธรรมสามารถตรวจสอบได ้( X  = 3.73, S.D. = 0.85) ระบบการบงัคบับญัชา 
ในองคก์ารของท่านมีรูปแบบท่ีชดัเจน ( X  = 3.63, S.D. = 0.99) องคก์ารของท่านลงโทษพนกังาน 
ท่ีกระท าความผิดดว้ยบทลงโทษเดียวกนั ( X  = 3.58, S.D. = 0.89) ทุกระบบในองค์การของท่าน 
มีรูปแบบท่ีชดัเจน ( X  = 3.58, S.D. = 0.96) ระบบการบริหารงานภายในองคก์ารของท่าน มีความ
ยุติธรรม ( X  = 3.57, S.D. = 0.93) เม่ือองค์การของท่านมีการเปล่ียนแปลงระบบเกิดข้ึน จะส่งผล
กระทบกับทุกคนภายในระบบนั้นอย่างเท่าเทียมกนั ( X  = 3.53, S.D. = 0.87) และอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 2 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี ทุกระบบ 
ในองค์การของท่านมีความเสถียรภาพ ( X  = 3.42, S.D. = 0.96) ท่านรับรู้ไดถึ้งความยุติธรรมของ
ทุกระบบภายในองคก์ารของท่าน ( X  = 3.39, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 

 2) ปัจจยัด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ พบว่า ในภาพรวมผูต้อบ
แบบสอบถาม มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 3.84, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 

 ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้ อ่ืน  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น  
อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.88, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ 
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านแนะน าเพื่อนร่วมงาน
ใหม่ในการท างานและการใช้ อุปกรณ์ส านักงานต่างๆ ( X  = 4.07, S.D. = 0.77) ท่านแบ่งปัน 
วสัดุอุปกรณ์ของท่านให้แก่เพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.05, S.D. = 0.78) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
ในการสร้างสรรค์ผลงาน ( X  = 3.89, S.D. = 0.81) ท่านช่วยเหลือแนะน าเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มา
ท างานใหม่ในการปรับตัวแม้ไม่ถูกขอร้องให้ท า ( X  = 3.82, S.D.  = 0.81) ท่านช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก ( X  = 3.74, S.D. = 0.79) ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงาน
หรือไม่สามารถมาท างานได ้( X  = 3.71, S.D. = 0.95) ตามล าดบั 
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 ด้านพฤติกรรมการค า นึงถึง ผู้ อ่ืน  พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  
อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.70, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 9 ข้อ  
สามารถเรียงล าดบัจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดงัน้ี ท่านพยายามหลีกเล่ียง 
ไม่สร้างปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.09, S.D.  = 0.90)  ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อ 
เพื่อนร่วมงานอันเกิดจากการกระท าของท่าน ( X  = 3.96, S.D. = 0.82) ท่านเคารพสิทธิของ 
เพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.94, S.D. = 0.94) ท่านพยายามท างานให้ดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์แม้ว่า 
จะมีปัญหาก็ตาม ( X  = 3.91, S.D. = 0.87) ท่านมีส่วนช่วยให้ก าลงัใจและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานให้กบัเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.86, S.D. = 0.69) ท่านปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นท่ี 
อาจไดรั้บผลกระทบจากการกระท า/การตดัสินใจของท่าน ( X  = 3.78, S.D. = 0.85) ท่านอธิบาย
และแจง้ให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบก่อนจะกระท าการส าคญัใดๆ ( X  = 3.75, S.D. = 0.85) ท่านมีส่วน
ช่วยในการป้องกัน แก้ไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ  
( X  = 3.74, S.D. = 0.75) ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกับงานของท่านและปัญหาท่ีเก่ียวกับงาน 
ของเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.74, S.D. = 0.97) และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ สามารถเรียงล าดบั 
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านมกัแสดงความไม่พอใจต่อการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารมีค าแนะน าให้ปฏิบติั ( X  = 3.03, S.D. = 1.19) ท่านมกัพูดวิพากษ์วิจารณ์ในเชิง 
ไม่พึงพอใจเก่ียวกบังานของท่าน ( X  = 3.00, S.D. = 1.11) ตามล าดบั 

 ด้านพฤติกรรมความอดทน อดกลั้น  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การดา้นพฤติกรรมความอดทน อดกลั้น 
อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.88, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 2 ข้อ 
สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดงัน้ี ท่านสามารถอดทนต่อ
สภาวะความตึงเครียดและความผิดหวงัในการท างานได้ ( X  = 3.91, S.D. = 0.84) ท่านสามารถ
อดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานและสถานท่ีท างานได้ ( X  = 3.87,  
S.D. = 0.85) ตามล าดบั 

 ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.94, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 8 ข้อ 
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหานอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ท่านช่วยรักษาความสะอาด
ในสถานท่ีท างาน ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงแรมและหน่วยงาน
เสมอ ( X  = 3.99, S.D. = 0.78) ท่านแจง้ให้ทราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมาท างานได ้( X  = 3.95, 
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S.D. = 1.01) ท่านใช้ทรัพยสิ์นของโรงแรมดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใส่อยูเ่สมอ ( X  = 3.94, 
S.D. = 0.87) ท่านพยายามหางานอ่ืนท าเม่ือท างานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ ( X  = 3.91,  
S.D. = 0.92) ท่านท างานมากกว่าหน้าท่ีเสมอ ( X  = 3.88, S.D. = 0.88) ท่านมีความตรงต่อเวลา 
ในการท างาน (X  = 3.88, S.D. = 1.00) ท่านท างานเกินกว่าเวลาท างานปกติ (X  = 3.86, S.D. = 1.02) 
ตามล าดบั 

 ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 
อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.82, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ 
สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุด ได้ดังน้ี ท่านให้ความสนใจ 
ต่อประกาศขอ้มูลข่าวสารและความเคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบัโรงแรม ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) 
ท่านให้ขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทาง ในการปรับปรุงวิธีการท างานของหน่วยงาน ( X  = 4.07,  
S.D. = 0.92) ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงแรมเป็นหลกั 
( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านมีส่วนในการประชาสัมพนัธ์โรงแรมทั้งทางตรงและทางออ้มให้เป็นท่ี
รู้จกัต่อสังคม ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกับการพฒันาในด้านต่างๆ  
ของโรงแรม ( X  = 4.07, S.D. = 0.92) ตามล าดบั 
 5.1.3 สรุปผลการศึกษาเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

1) สรุปผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 3 ตวั ท่ีมีต่อการส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า มีการ
ส่งผลอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเท่ากบั 0.529 (R = 0.529) หรือร้อยละ 28.00 (R2 = 0.280) มีค่าความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.51349 เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญัทางสถิติ 
พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 ค่า ประกอบดว้ย การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
ด้านผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (k3) ส่วน การรับรู้ 
ความยุ ติธรรมในองค์การด้านกระบวนการนั้ น ส่งผลอย่างไม่ มีนัยส าคัญทางสถิติ  .05  
และตวัพยากรณ์ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นระบบ (k3) ผลดงักล่าว
สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 
ในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ในรูปสมการคะแนนดิบและสมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ŷ 1) = 1.778 + 0.0213k1 – 0.043k2 + 0.405k3 
สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ẑ 1) = 0.217k1 – 0.044k2 + 0.403k3 

2)  สรุปผลการศึกษาเพื่อน าผลการศึกษาใช้ เป็นแนวทางในการแก้ปัญหา 
การปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 3 ตวั ท่ีมีต่อการส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า  
มีตวัพยากรณ์ท่ีดี จ  านวน 2 ตวั และมีการส่งผล อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเท่ากบั 0.528 (R = 0.528) 
หรือร้อยละ 27.90 (R2 = 0.279) มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.51279 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้ง 2 ค่า ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
ด้านผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (k3) และตวัพยากรณ์ 
ท่ีท านายไดดี้ท่ีสุด คือ การรับรู้ ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นระบบ (k3) ผลดงักล่าวสามารถเขียน
เป็นสมการพยากรณ์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรม
ในประเทศไทย ในรูปสมการคะแนนดิบ และ สมการคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

สมการคะแนนดิบเป็นดงัน้ี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ŷ 2)   =   1.764 + 0.195k1 + 0.384k3 
สมการคะแนนมาตรฐานเป็นดงัน้ี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ( Ẑ 2)   =   0.198k1 + 0.383k3 

 5.1.4 สรุปผลการศึกษาเพื่อตอบสมมติฐานการวจิยั 
1) ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพระดบัการศึกษา และ

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
2) สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงัตารางท่ี 5.1 
 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 

สมมติฐานที ่1 สถิติทีใ่ช้ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

เพศท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
แตกต่างกนั 

t-test: Independent ✓  

อายท่ีุแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
แตกต่างกนั 

F-test: One Way 
ANOVA 

✓  

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

F-test: One Way 
ANOVA 

✓  

รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
แตกต่างกนั 

F-test: One Way 
ANOVA 

✓  

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

F-test: One Way 
ANOVA 

✓  

สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

F-test: One Way 
ANOVA 

✓  

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 5.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานปัจจัย 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส 
แตกต่างกนัมีระดบัผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

3) สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 2 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
ดงัตารางท่ี 5.2 
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ตารางที ่5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

สมมติฐานที ่2 สถิติทีใ่ช้ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ 
สมมติฐาน 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศ
ไทย 

สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 
Analysis) 

✓  

**  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 5.2 สรุปไดว้า่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย 
 
5.2 อภิปรายผล 
 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย มีประเด็นในการอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจยั 
ดงัน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการสมรส แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
แตกต่างกนั 

1) จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเพศต่างกนั มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า เพศ (Sex) หญิงชาย นอกจากจะมีความแตกต่างกนัทั้งในดา้นสรีระ ความถนดั 
สภาวะทางจิตใจ อารมณ์ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และ
ทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคมได้ก าหนดบทบาท ภาระ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ และ
กิจกรรมของคนทั้งสองเพศไวแ้ตกต่างกนั กล่าวคือ เพศชาย มกัจะมีความสนใจรายละเอียด หรือมี
ความละเอียดอ่อน มีความสนใจต่อรายละเอียดของเน้ือข่าวสารท่ีแตกต่างกัน การปฏิบติังาน 
ทั้ งเพศชายและเพศหญิง ก็ย่อมจะเกิดความแตกต่างกันไปด้วย ดังนั้ นจึงเป็นเหตุให้บุคลากร 
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ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมีเพศต่างกนั จึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
แตกต่างกนั 

2) จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุต่างกนั มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า อายุ (Age) เป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงต่อพฤติกรรมการส่ือสารของมนุษย์ 
เน่ืองจากอายุจะเป็นตวัก าหนดหรือเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกเก่ียวกบัความมีประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ  
ของบุคคลนั้นๆ หากคนมีประสบการณ์สูงข้ึน ความฉลาดรอบคอบก็ยอ่มจะเพิ่มมากข้ึนตามไปดว้ย 
วธีิคิดและส่ิงท่ีสนใจก็จะเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ท าใหส้ามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบักฎ ระเบียบใหม่ๆ 
ท่ีไม่คุน้เคยได ้โดยอาศยัประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้จากการท างาน ท าให้มุมมองในเร่ืองต่างๆ ก็จะมี
ความแตกต่างกนัมากข้ึน ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
ท่ีมีอายตุ่างกนั จึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

3) จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีระดับการศึกษาต่างกัน  
มีพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า ระดบัการศึกษา (Education) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด
ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมแตกต่างกัน คนท่ีมีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการ 
เป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเขา้ใจข่าวสารท่ีรับได้ดี ซ่ึงแตกต่างกบับุคคลท่ีไม่ได้รับการศึกษา หรือมี
การศึกษาไม่สูงมากนัก มุมมองในเร่ืองต่างๆ ก็จะย่อมจะต่างกันทั้ งความคิด ทัศนคติ และ 
การตดัสินใจ ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้บุคลากร ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั จึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

4) จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีระดับรายได้ต่างกัน  
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดสู้งยอ่มมีมุมมอง ทศันคติ แรงจูงใจเก่ียวกบั
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างไปจากบุคลากรท่ีมีรายได้น้อย เพราะรายได้ (Income) ของบุคคล คือ 
รางวลัตอบแทนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ ขั้นสูงข้ึนจากการปฏิบติังาน และแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ซ่ึงจะมีความสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะของงาน (Validity) และท าให้
ทราบไดว้า่ บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะ ในการปฏิบติังานไดต้ามความตอ้งการ
ขององคก์ร ผลงานท่ีไดเ้หมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีหน่วยงานหรือองคก์รจ่ายให้ ดงันั้นจึงเป็นเหตุ
ให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมีรายไดต่้างกนั จึงมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 
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5) จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ย่อมหมายถึง ประสบการณ์
ของแต่ละบุคคลท่ีสั่งสมมาและท าใหค้นๆ นั้นมีมุมมอง ความคิด ทศันคติ และการตดัสินใจในเร่ือง
ต่างๆ ตลอดจน ความเขา้ใจในส่ิงต่างๆ ไดอ้ยา่งกวา้งขวางลึกซ้ึงมากยิง่ข้ึน ส่วนผูท่ี้เพิ่งเร่ิมตน้ท างาน 
หรือยงัไม่มีประสบการณ์ หรือมีประสบการณ์ในการท างานน้อย ก็ย่อมจะมีมุมมอง ความคิด 
ทัศนคติ และการตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ แตกต่างกันออกไป ดังนั้ นจึงเป็นเหตุให้บุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั จึงมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

6) จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีสถานภาพการสมรสต่างกนั 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน ท่ีตั้ งไว ้ทั้ งน้ีเป็นเพราะว่า สถานภาพสมรสเป็นคุณลักษณะทางประชากรท่ีส าคัญ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทางเศรษฐกิจ สังคม กฎหมาย และประเด็นส าคญัท่ีสุด คือ สถานภาพสมรส  
มีส่วนส าคญัต่อการตดัสินใจของบุคคล คนโสดจะมีอิสระทางความคิดมากกว่าคนท่ีแต่งงานแลว้ 
หรือคนท่ีเป็นหยา่/หมา้ย หรือแยกกนัอยู ่ท  าใหค้นโสดมีการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ใชเ้วลานอ้ยกวา่
คนท่ีแต่งงานแลว้ หรือคนท่ีแต่งงานแลว้ ก็ยอ่มจะมีความคิด มุมมองท่ีแตกต่างไปจากคนเป็นหย่า/
หมา้ย หรือแยกกนัอยู่ เน่ืองจากไม่มีภาระผูกพนั หรือมีคนท่ีตอ้งอยู่ในความรับผิดชอบมากนัก 
ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้บุคลากร ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพการสมรส
ต่างกนั จึงมีพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั 

จากผลวจิยัดงักล่าว พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายได้ ระยะเวลา ในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัทุกประการ แสดงให้เห็นว่า คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลเป็นตวัแปรท่ีท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ดีท่ีสุด และสามารถ
อธิบายพฤติกรรม ของพนกังานท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลได ้นัน่หมายถึงว่า 
พนกังานจ านวนมากในองคก์ารท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพราะเป็น
คุณลักษณะส่วนตัว หรือนิสัยส่วนตัว (Inherent Personality) นั่นเอง เพราะพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ หรือ OCB เป็นพฤติกรรมเชิงบวก เป็นพฤติกรรมของการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
และการเสียสละอาสาช่วยเหลือผู ้อ่ืนด้วย ความเต็มใจและจริงใจ โดยไม่หวงัผลตอบแทน  
ซ่ึงพฤติกรรมน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญท่ีจะส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จในระยะยาว  
อย่างย ัง่ยืน ซ่ึงระดบัความเต็มใจท่ีพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ประเภทของพฤติกรรมและวตัถุประสงค์ของพนักงาน ดงันั้น
พนกังานจึงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในลกัษณะเป็นพฤติกรรม เพื่อสนบัสนุน
การปฏิบติังานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่เก่ียวกับการมุ่งบรรลุเป้หมาย หรือ
ประโยชน์ส่วนตวัมากเกินไป 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ี ของพนักงานระดับปฏิบัติการทีป่ฏิบัติงานในธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย 

จากผลการศึกษาระดบัการส่งผลของปัจจยั ทั้ง 3 ตวั ท่ีมีต่อการส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย พบว่า มีการ
ส่งผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 0.529 (R = 0.529) หรือร้อยละ 28.00 (R2 = 0.280)  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน การวิจัยท่ีตั้ งไว้ ผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์กร ทั้ง 3 ตวั มีอิทธิพลและส่งต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 2 ค่า ประกอบดว้ย การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
ด้านผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (k3) ส่วนการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการนั้ น ส่งผลอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 และ 
ตัวพยากรณ์ท่ีท านายได้ดีท่ีสุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ (k3) ดังนั้ น  
หากผูบ้ริหารต้องการท่ีจะส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ก็ไม่จ  าเป็นต้องเน้นปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองค์การทุกปัจจยั อาจจะเน้นใน 2 ด้านเป็นหลกั คือ ปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรม ในองค์การ 
ดา้นผลตอบแทน (k1) และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นระบบ (k3) โดยเฉพาะเนน้การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นระบบ (k3) ใหม้าก เพราะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและส่งผล ( = 0.403) 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
มากท่ีสุด 

จากผลวจิยัดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นไดว้า่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นระบบ 
และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ดงันั้นผูบ้ริหารควรมี
ระบบในการก าหนดผลตอบแทนท่ียุติธรรม ซ่ึงจะท าให้พนักงานทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อตอบแทนส่ิงท่ีตนได้รับจากองค์การ เพราะ
กระบวนการท่ีโปร่งใสและ เป็นธรรมอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง จะช่วยให้พนกังานมีความ
มัน่ใจว่าตนได้รับผลตอบแทน ท่ียุติธรรม และถ้าหากตนได้มีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนด
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ผลตอบแทนดว้ยแลว้ ก็ยิง่จะท าใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารมากข้ึน ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ส าหรับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ผูว้ิจยัเห็นว่า  
การท างานของพนกังานนั้น ถือเป็นการแลกเปล่ียน ทั้งดา้นเศรษฐกิจและสังคมระหวา่งพนกังานกบั
องค์การ ดงันั้นถ้าพนักงานประเมินว่า ผลตอบแทนท่ีตนได้รับจากองค์การมีความสมดุลกับส่ิง 
ท่ีลงทุนไป หรือประเมินวา่ตนไดรั้บค่าจา้ง โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งยุติธรรมและโปร่งใส
แลว้เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน ก็จะช่วยเสริมสร้างทศันคติท่ีดี และเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังาน
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี มีความตั้งใจ ทุ่มเทการท างาน ใหก้บัองคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ 
เพื่อเป็นการตอบแทนองคก์าร 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 

จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย คร้ังน้ีผูว้จิยัใคร่ขอเสนอความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะในแต่ละประเด็น ดงัน้ี 

1) ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุง
ในแต่ละด้านดังต่อไปนี ้

ด้านผลตอบแทน ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงในเร่ืองของ การก าหนด
ผลตอบแทนของบุคลากรแต่ละคน ให้เหมาะสมและสอดคล้องกบัปริมาณงานท่ีท า/รับผิดชอบ  
ดว้ยความเสมอภาคและความเท่าเทียมกนัทุกคน 

ด้านกระบวนการ ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงในเร่ืองของ การก าหนด 
มาตรฐานในการตรวจสอบเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชัดเจน 
และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีถูกประเมินผลการปฏิบติังาน ไดมี้ส่วนร่วม/เก่ียวขอ้งกบัประเมิน 

ด้านการได้รับการสนับสนุน ควรด าเนินการพัฒนาและปรับปรุงในเร่ืองของ  
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บรู้ถึงความโปร่งใสของระบบ ความยติุธรรมในองคก์าร และระบบต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานควรมีเสถียรภาพใหม้ากท่ีสุด 

2) ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ ควรด าเนินการพัฒนา และ
ปรับปรุงในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี ้

ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงในเร่ือง
ของ สนบัสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงาน หรือไม่สามารถ
มาท างานไดเ้ป็นปกติ และเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก 
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ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงในเร่ืองของ 
การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกฝ่าย/แผนกสามารถวพิากษว์จิารณ์ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน
ในหนา้ท่ีได ้อยา่งเปิดเผย 

ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงในเร่ือง
ของ การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียด และความ
ผดิหวงัในการท างาน และความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานและสถานท่ีท างานได ้

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงในเร่ือง
ของ การส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรมีความตรงต่อเวลาในการท างานและสามารถท างาน 
เกินกวา่เวลาท างานปกติ ดว้ยความเตม็ใจ 

ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ือง
ของ การสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกับการพัฒนาในด้านต่างๆ  
ขององคก์รและการมีส่วนร่วมในการประชาสัมพนัธ์องคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

1) ควรศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากร 
ในทุกระดบั รวมทั้งคณะผูบ้ริหารดว้ย 

2) ควรศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม ในระดบัประเทศ 

3) นอกจาก ปัจจยัด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแล้ว ควรศึกษา ปั จจยั 
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีเพิ่มเติม เช่น ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หรือบรรยากาศองค์ 
และคุณภาพชีวติในการท างาน เป็นตน้ 

4) ควรศึกษา ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี โดยการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการดว้ย เพื่อเป็นผลยอ้นกลบัมาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันา
ผลการปฏิบติังาน ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มากยิง่ข้ึน 

5) การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถามกบัประชากร หรือกลุ่มตวัอย่าง 
ขอ้มูลท่ีได้รับอาจเบ่ียงเบนไปจากความเป็นจริงบา้งเล็กน้อย ตามสภาพแวดล้อมในขณะท่ีตอบ 
รวมทั้งอารมณ์ และความรู้สึกของผูต้อบในขณะท่ีก าลงัด าเนินการตอบแบบสอบถาม ดงันั้นจึงควร
เก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนับา้ง เช่น เวลาช่วงเช้า เวลาช่วงบ่าย และเวลาช่วงเยน็ 
เพื่อใหไ้ดค้่าเฉล่ียท่ีใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงไดม้ากท่ีสุด 
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แบบสอบถาม 
 
 แบบสอบถามชุดน้ีจัดท า ข้ึน เพื่อใช้การศึกษาเ ร่ืองปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  
ผลจากการศึกษาน าไปใชป้ระโยชน์ต่อภาคธุรกิจโรแรม ความคิดเห็นของท่านในแบบสอบถามน้ี  
ไม่มีผิดหรือถูกและไม่มีผลใดๆ ต่อการปฏิบติังานของท่านในปัจจุบนั ผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลทั้งหมด
เป็นความลบั และขอขอบพระคุณในความคิดเห็นของท่าน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี ทั้งน้ีผูว้จิยัขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
 
 

อาจารย ์อรนิษฐ ์แสงทองสุข 
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกัสูตรเสาร์-อาทิตย ์
สาขาวชิาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (   ) และเติมขอ้ความลงในท่ีจดัไวใ้ห้ 
 
1.    เพศ 
 1. (    ) ชาย    2. (    ) หญิง 
 
2.    อาย ุ
 1. (    ) 22-24 ปี   2. (    ) 25-27 ปี 
 3. (    ) 28-30 ปี   4. (    ) 31-33 ปี 
 5. (    ) 34-36 ปี 
 
3.    ระดบัการศึกษา      
 1. (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. (    ) ปริญญาตรี 
 3. (    ) ปริญญาโท   4. (    ) ปริญญาเอก 
 
4.    รายได ้
 1. (    ) ต ่ากวา่ 20,000 บาท/เดือน 2. (   ) 20,001-30,000 บาท/เดือน 
 3. (    ) 30,001-40,000 บาท/เดือน 4. (    ) มากกวา่ 40,000 บาท/เดือน 
 
5.    ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1. (    ) ต ่ากวา่ 3 ปี   3. (    ) 7-10 ปี 
 2. (    ) 4-6 ปี    4. (    ) มากกวา่ 10 ปี 
 
6.    สถานภาพการสมรส 
 1. (    )โสด    3. (    ) หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
 2. (    ) สมรส 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบั “การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ” โปรดระบุระดบัคะแนนท่ี
ท่านเห็นวา่ ไดมี้การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให ้ 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน      
1. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารตรงตามเวลาเสมอ      
2. ส่ิงท่ีท่านทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ารเหมาะสมกบั
ผลตอบแทนจากองคก์ารท่ีท่านไดรั้บ 

     

3. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารถูกตอ้งครบถว้นตาม
จ านวนทุกคร้ัง 

     

4. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารไม่เหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีท่านท าอยู ่

     

5. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารคุ่มค่ากบั ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ ท่ีท่านมีอยู ่

     

6. ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารคุม้ค่ากบัความเครียด
จากการท างานของท่าน 

     

7. ท่านเปรียบเทียบผลตอบแทนจากองคก์ารของท่านกบั
เพื่อนร่วมงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัแลว้มีความเท่าเทียมกนั 

     

8. ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของท่านท่ีเพิ่มข้ึนจาก
การท างานท าใหท้่านไดรั้บผลตอบแทนเพิ่มข้ึนดว้ย 

     

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ      
9. องคก์ารของท่านมีเกณฑม์าตรฐานในการก าหนด
ผลตอบแทนใหก้บัพนกังานอยา่งเป็นระบบ 
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ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10. องคก์ารของท่านจะใหก้ารอธิบายหลกัการในการก าหนด
ผลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งชดัเจน 

     

11. องคก์ารของท่านก าหนดผลตอบแทนโดยดูจากผลงาน
ของพนกังานเป็นหลกั 

     

12. องคก์ารของท่านจะใชก้ระบวนการเพื่อก าหนด
ผลตอบแทนในลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์าร 

     

13. องคก์ารของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

     

14. องคก์ารของท่านมีการอธิบายถึงหลกัเกณฑใ์นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

15. องคก์ารของท่านไดมี้การแจง้ก าหนดการล่วงหนา้ไว้
อยา่งชดัเจนก่อนการประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

16. องคก์ารของท่านแจง้ผลการประเมินตอบกลบัแก่
พนกังานทุกคร้ัง 

     

17. ในการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
เขา้มาร่วมดว้ยเสมอ 

     

18. ในการประเมินผลการปฏิบติังานผลงานของท่านทั้งส่วน
ดีและส่วนเสีย จะถูกน ามาประกอบการประเมินทั้งส้ิน 

     

19. องคก์ารของท่านประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ภายใตห้ลกัเกณฑเ์ดียวกนั 

     

20. ท่านสามารถตรวจสอบเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของ
ท่านซ่ึงท าใหท้่านไม่พอใจจากผลการประเมิน 

     

การรับรู้ด้านความยุติธรรมด้านระบบ      
21. ท่านรับรู้ไดถึ้งความยติุธรรมของทุกระบบภายใน
องคก์ารของท่าน 

     

22. ทุกระบบในองคก์ารของท่านมีรูปแบบท่ีชดัเจน      
23. ทุกระบบในองคก์ารของท่านมีความเสถียรภาพ      
24. ทุกระบบในองคก์ารของท่านมีความถูกตอ้งตามกฎหมาย      
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ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
25. เม่ือองคก์ารของท่านมีการเปล่ียนแปลงระบบเกิดข้ึนจะ
ส่งผลกระทบกบัทุกคนภายในระบบนั้นอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

26. ระบบท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนทุกคนจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะบบ
เดียวกนัรวมทั้งตวัท่านดว้ย 

     

27. มีบางระบบภายในองคก์ารของท่านยงัมีช่องวา่งท่ีเอ้ือ
ประโยชน์แก่บุคคลบางกลุ่ม 

     

28. ระบบการบงัคบับญัชาในองคก์ารของท่านมีรูปแบบท่ี
ชดัเจน 

     

29. ระบบการบริหารงานภายในองคก์ารของท่านมีความ
ยติุธรรม 

     

30. องคก์ารของท่านลงโทษพนกังานท่ีกระท าความผดิดว้ย
บทลงโทษเดียวกนั 

     

31. องคก์ารของท่านพยายามท าใหทุ้กระบบภายในองคก์าร
เกิดความยติุธรรมสามารถตรวจสอบได ้
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบั “ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ” โปรดระบุ
ระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นวา่ ไดมี้การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให ้ 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน      
32. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่ สามารถ
มาท างานได ้

     

33. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก      
34. ท่านช่วยเหลือแนะน าเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มาท างานใหม่
ในการปรับตวัแมไ้ม่ถูกขอร้องใหท้  า 

     

35. ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่านใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน      
36. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรคผ์ลงาน      
37. ท่านแนะน าเพื่อนร่วมงานใหม่ในการท างานและการใช้
อุปกรณ์ส านกังานต่างๆ 

     

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน      
38. ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรง
ของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

     

39. ท่านมีส่วนช่วยใหก้ าลงัใจและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

     

40. ท่านอธิบายและแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบก่อนจะ
กระท าการส าคญัใดๆ 

     

41. ท่านปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นท่ีอาจไดรั้บ
ผลกระทบจากการกระท า/การตดัสินใจของท่าน 
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ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
42. ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน      
43. ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนัเกิดจาก
การกระท าของท่าน 

     

44. ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของท่านและปัญหาท่ี
เก่ียวกบังานของเพื่อนร่วมงาน 

     

45. ท่านพยายามหลีกเล่ียงไมส่ร้างปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน      
46. ท่านมกัพูดวพิากษว์จิารณ์ในเชิงไม่พึงพอใจเก่ียวกบังาน
ของท่าน (ขอ้ค าถามเชิงลบ) 

     

47. ท่านมกัแสดงความไม่พอใจต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ  
ท่ีผูบ้ริหารมีค าแนะน าใหป้ฏิบติั (ขอ้ค าถามเชิงลบ) 

     

48. ท่านพยายามท างานใหดี้ท่ีสุดในทุกสถานการณ์แมว้า่จะมี
ปัญหาก็ตาม 

     

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น      
49. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึน
ในการท างานและสถานท่ีท างานได ้

     

50. ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความ
ผดิหวงัในการท างานได ้

     

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ       
51. ท่านมีความตรงต่อเวลาในการท างาน      
52. ท่านท างานมากกวา่หนา้ท่ีเสมอ      
53. ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานท่ีท างาน      
54. ท่านพยายามหางานอ่ืนท าเม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
แลว้เสร็จ 

     

55. ท่านท างานเกินกวา่เวลาท างานปกติ      
56. ท่านแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมาท างานได ้      
57. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของโรงแรมและหน่วยงาน
เสมอ 
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ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
58. ท่านใชท้รัพยสิ์นของโรงแรมดว้ยความระมดัระวงัและ
เอาใจใส่เสมอ 

     

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่      
59. ท่านใหข้อ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง
วธีิการท างานของหน่วยงาน 

     

60. ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของโรงแรมเป็นหลกั 

     

61. ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการพฒันาในดา้นต่างๆ 
ของโรงแรม 

     

62. ท่านใหค้วามสนใจต่อประกาศขอ้มูลข่าวสารและความ
เคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบัโรงแรม 

     

63. ท่านมีส่วนในการประชาสัมพนัธ์โรงแรมทั้งทางตรงและ
ทางออ้มให้เป็นท่ีรู้จกัต่อสังคม 

     

 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
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