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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจ
ของพนกังาน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 2) เพื่อยืนยนัองค์ประกอบการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน 
จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีเป็น พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ใน จงัหวดัปทุมธานี  

โดยการวิจยัเชิงคุณภาพใช้สัมภาษณ์รายบุคคลแบบเชิงลึกจ านวน 8 คน และการวิจยัเชิง
ปริมาณใชก้ารสุ่มตวัอยา่งจ านวน 325 คน เคร่ืองมือท่ีน ามาใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 1) การวิจยัเชิงคุณภาพ 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแลว้น ามาสรุปโดยการสังคเ์คราะห์บทสัมภาษณ์ผนวกกบัแนวคิดทฤษฎี
เพื่อมาก าหนดเป็นขอ้ค าถาม 2) การวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า
แบบ (Rating scale Questionnaire) แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่น 0.968 ในส่วนสถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และตรวจสอบแบบจ าลองโครงสร้าง
ดว้ย   การยนืยนัองคป์ระกอบ  

ผลการวิจยั พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ และ
ความไวว้างใจ ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ  สมการโครงสร้างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มี
ความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 88.813 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 69,       
p-value เท่ากบั 0.054  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.968  และโครงสร้างความไวว้างใจ
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดย ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 25.891  องศาอิสระ (df) เท่ากบั 18,   
p-value เท่ากบั 0.102  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.954   
 
ค าส าคัญ : มาตรวดั ความยติุธรรม ความไวว้างใจ 
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ABSTRACT 

 

The purposes of this study were to 1) investigate perceived organizational justice and trust 
among employees in the electronics factories in Pathum Thani Province and 2) confirm the 
constructs of perceived organizational justice and trust among the employees in the electronics 
factories in Pathum Thani Province. The samples in this study included the employees in the 
electronics factories in Pathum Thani Province.  

The qualitative research was carried out using in-depth interviews with eight employees. 
Also, the quantitative research was conducted with 325 employees selected by simple random 
sampling. The research instruments in this study were 1) in-depth interviews in which the data from 
the interviews were concluded and synthesized with theories in order to formulate the question 
items, and 2) rating scale questionnaires with the reliability level of 0.968. The statistics used for 
data analysis included percentage, mean, standard deviation and Confirmatory Factor Analysis.  

The results showed that the perceived organizational justice consisted of three elements 
while the trust was comprised of two elements. The structural equation of the perceived 
organizational justice was in accordance with the empirical data. Chi-square (2) was 88.813 with 
69 degrees of freedom (df), p-value = 0.054, GFI = 0.968. The structure of trust was in accordance 
with the empirical data. Chi-square (2) was 25.891 with 18 degrees of freedom (df), p-value = 0.102,        
GFI = 0.954. 

 
Keywords: scale, justice, trust 
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 การคน้ควา้อิสระเร่ือง มาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความไวว้างใจของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วง  อยา่งสมบูรณ์
ตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา โดยได้รับความกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.กฤช จรินโท 
ประธานกรรมการ ดร. ดวงพร พุทธวงค์ กรรมการ รองศาสตราจารย ์กลา้หาญ ณ น่าน  อาจารยท่ี์ปรึกษา 
ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลา ในการช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษา ค าแนะน า ตลอดจนข้อเสนอแนะท่ีมี
ประโยชน์ เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีให้มีความสมบูรณ์ 
ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัยิ่ง ท่ีท าให้การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผูท้  าการศึกษาวิจยัขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเคร่ืองมือใน             
การวจิยั ดงัน้ี อาจารยธี์รวฒิุ วงศเ์ศวตกุล  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุรมงคล  น่ิมจิตต ์และนางสุรีพร  เป็ง
เงิน ผูอ้  านวยการกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ท่ีกรุณาสละเวลา
ตรวจความถูกตอ้งของแบบสอบถาม รวมทั้งขอขอบพระคุณอาจารย ์คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ทุกท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอนความรู้อนัมีค่ายิ่งและสามารถน าความรู้ต่าง ๆ 
มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป 
 ขอขอบพระคุณพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ท่ีสละ
เวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาใน
คร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณ และมอบความดีทั้งหมดน้ีให้แก่ คุณพ่อ คุณแม่ พี่น้อง เพื่อนท่ีแสนดีและ
คณะครู-อาจารย ์ผูอ้  านวยการกองคลงั พี่น้องกองคลงัท่ีให้การสนบัสนุนและประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรู้ให ้และเพื่อน ๆ MGX 60  ทุกคนท่ีเป็นก าลงัใจ 
 สุดทา้ยน้ี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่งานคน้ควา้ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจหาก
การค้นควา้อิสระในคร้ังน้ีขาดตกบกพร่อง หรือไม่สมบูรณ์ประการใด ผูว้ิจยัขอกราบขออภยัมา         
ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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บทที ่1 
บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำ 
 ความยุติธรรมนั้นเป็นเสมือนพื้นฐานของความไวว้างใจ ความสามคัคี ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกัน ซ่ึงก็จะน าไปสู่ความสุขสงบของคนในสังคม ดังนั้นความยุติธรรมจึงเป็นส่ิงส าคญัหน่ึง
ประการในการท่ีจะเช่ือมกลุ่มคน หรือกลุ่มของผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้สามารถท่ีจะอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่ง
สันติสุข สังคมท่ีไร้ซ่ึงความยุติธรรมย่อม จะเป็นสังคมท่ีมีแต่ความแตกแยก ความขดัแยง้ มีความ
วุน่วาย และไม่สามารถท่ีจะสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผูค้นในสังคม และยงัน าไปสู่เหตุการณ์ต่าง ๆ
ไม่ว่าจะเป็นในด้านการเมือง องค์การ เศรษฐกิจ  รวมไปถึงในด้านสังคมและด้านครอบครัว หาก
เม่ือใดสังคมเร่ิมจะมีการตั้งค  าถาม หรือมีขอ้สงสัยเก่ียวกบั ความยุติธรรมในองค์การ ความยุติธรรม
ทางดา้นผลตอบแทน และความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ เม่ือนั้นจะพบกบัสถานการณ์แห่งความ
ไม่ไวว้างใจ ความไม่เช่ือใจซ่ึงกนัและกนัก็มกัจะเกิดข้ึนได ้ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีไม่เขา้ใจ
กนัระหวา่งคนในองคก์ารและสังคม เป็นดงัเช่น ท่ีนกัวชิาการ ประเวศ  วะสี  ไดก้ล่าวถึงความยติุธรรม
ว่า หากสังคมไร้ซ่ึงความยุติธรรมจะก่อให้เกิดความขดัแยง้ ความทุกข์ การเสียซ่ึงก าลงัใจ และก็จะ
น าไปสู่วกิฤติในดา้นต่าง ๆ รวมไปถึงวกิฤติการณ์ทางเศรษฐกิจ การเมือง ท่ีก าลงัพบเจออยู ่ 
 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นต่าง ๆ จึงเป็นเร่ืองจ าเป็นและส าคญั เพราะสามารถน าไปแกปั้ญหา 
หรือช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ ก่อให้เกิดความรักความสามคัคี และความร่วมมือร่วมใจ เป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัของคนในชาติ ประเทศไทยนั้นพบปัญหาของความยติุธรรม มิไดเ้กิดข้ึนเฉพาะเพียงในทาง
สังคม แต่ในองคก์ารก็พบปัญหาดา้นความยุติธรรมเช่นกนั ระบบการอุปถมัภค์  ่าชูไดฝั้งรากลึก และมี
ความสัมพนัธ์ กระบวนการพิจารณาผลตอบแทน และการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ จึง
ก่อให้เกิดปัญหาดา้นความยุติธรรมในองค์การดงั ท่ี Baldwin (2006) ไดก้ล่าวไวว้่า ปัญหาดา้นความ
ยุติธรรมในองค์การเกิดข้ึนจากการจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งท่ีไม่
เป็นไปตามผลของงาน หรือภาระงานท่ีไดรั้บผดิชอบ การประเมินความดี หรือความชอบ ดงัเช่นการท่ี
บุคคลภายในองคก์ารเดียวกนัปฏิบติังานในต าแหน่งระดบัเดียวกนั มีภาระงาน และผลงานในระดบัท่ี
เท่ากนั แต่พบวา่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีมีความแตกต่างกนั พบวา่พนกังานมีความรู้สึกวา่ตนนั้นไม่ไดรั้บ
ความยุติธรรมเม่ือนั้นก็จะก่อให้เกิดการขาดก าลงัใจ ขาดความทุ่มเท ขาดซ่ึงแรงจูงใจแรงผลกัดนั ใน
การท างาน รวมทั้งขาดความไวว้างใจในองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่ซ่ึงจะน าไปสู่การท าใหป้ระสิทธิภาพ 
ของการท างานท่ีลดลงในทางตรงขา้ม
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 ดงันั้นเม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรมก็จะมีทศันคติในทิศทางท่ีเป็นไปใน
ทางบวก นั้นก็คือ มีความรักมีความผูกพนัความไวว้างใจ ต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึนเป็นดงั ท่ีนกัวิชาการ   
ชูชยั  สมิทธิไกร (2545) ได้อธิบายไวว้่า ในองค์การความยุติธรรมมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทศันคติและ
พฤติกรรมของพนักงาน เพราะจะท าให้พนักงานเกิดความรัก ความผูกพนัต่อองค์การ เกิดความ
ไวว้างใจต่อองคก์าร และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะท าให้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ี 
ความยติุธรรมในองคก์ารยงัจะช่วยลดความไม่เขา้ใจกนัภายในองคก์ารไดอ้ยา่งดียิ่ง การท่ีองคก์ารนั้น 
ด ารงไวซ่ึ้งความยุติธรรมถือเป็นการสนับสนุนพนักงานเพิ่มขวญัและมีก าลังใจในการท างาน เพื่อ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ดงัท่ี วรรณชยั ธุระแพง และวิโรจน์ เจษฏาลกัษณ์ (2559) กล่าวไวว้่า 
การท่ีพนักงานรับรู้ได้ว่าตนเองนั้นได้รับการสนับสนุนจากองค์การผ่านทางผูบ้ริหาร กฎระเบียบ 
นโยบายหรือกิจกรรมประเภทต่าง ๆ ท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ และความห่วงใยในความเป็นอยูท่ี่ดีของ
พนักงาน ส่งผลท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนต้องท างานเพื่อตอบแทนองค์การอย่างเต็ม ท่ี  เต็ม
ความสามารถ ผลท่ีไดคื้อ ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างานท่ีดียิ่งข้ึน นอกจากนโยบายของบริษทั 
และมีกฎระเบียบท่ีดีแลว้ ผูน้ าในองคก์ารจดัวา่เป็นบุคคลท่ีส าคญัท่ีสุดในการด ารงไวซ่ึ้งความยติุธรรม
ในองคก์ารและในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ  
 แบบมาตรวดัท่ีใช้ในการวดัในองค์การมีส่วนส าคญัในการท่ีจะสะทอ้นถึงขอ้เท็จจริง ว่า
เคร่ืองมือท่ีดี และเหมาะสมกบับริบทของงานหรือองคก์าร มีผลท่ีจะท าให้ไดข้อ้มูลเชิงประจกัษ์ เพื่อ
น ามาพฒันาองค์การไดอ้ยา่งต่อเน่ืองมีประสิทธิภาพ จึงมีความจ าเป็นในการให้ความส าคญักบัมาตร
วดัผลความรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและผลความไวว้างใจของพนกังาน เพื่อจะช่วยให้เห็นถึง
ขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ดช้ดัเจนในการบริหารงานขององคก์าร  สะทอ้นให้เห็นถึงมุมมอง แนวทางในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน และการด าเนินงานขององค์การ แนวทางในการแกไ้ขปัญหา ส่ิงท่ีองค์การ
ควรตอ้งด ารงรักษาไว ้และส่ิงใดท่ีควรตอ้งท าการปรับปรุง เพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตั้งเป้าหมายไว ้
 เน่ืองจากองคก์ารส่วนใหญ่ยงัไม่มีการน าแบบวดัของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและ
ความไวว้างใจของพนักงานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงในบางรายละเอียดของการทดสอบอาจไม่มีความ
สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์าร หรือมีการสร้างแบบวดัข้ึนเพื่อใชเ้องภายในองคก์าร โดยไม่ไดผ้่าน
การพฒันาและวิจยัเพื่อทดสอบความเหมาะสมก่อน ท าให้การวดัผลไม่ไดผ้ลลพัธ์เท่าท่ีควร และใน
ส่วนของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ก็ตอ้งการรับรู้ในองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยูน่ั้น มีความ
ยุติธรรมมากน้อยเพียงใดกับส่ิงท่ีตนเองลงทุนไป สามารถให้ความไวว้างใจกับองค์การ หรือ
ผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เพราะทุกอย่างจะส่งผลถึงความสามารถในการปฏิบัติงานและ
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ความกา้วหน้าของพนกังานและองค์การ จากการท่ีไดท้บทวนงานวิจยัก็พบวา่งานวิจยัส่วนใหญ่เป็น
การศึกษาหาความสัมพนัธ์ หรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความไวว้างใจของพนกังานการศึกษามาตรวดัในเร่ืองดงักล่าวนั้น ยงัไม่มีการศึกษาในประเทศ
ไทยมากนกั 
 ดงันั้นการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษามาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและ
ความไวว้างใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงผลของ
การศึกษาคร้ังน้ี คาดหวงัวา่จะไดม้าตรวดัท่ีมีความน่าเช่ือถือเหมาะสมกบับริบทขององคก์าร ในดา้น
การรับรู้ความยุติธรรมจากผลตอบแทน จากกระบวนการ หรือจากความสัมพนัธ์ เป็นองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัซ่ึงก่อให้เกิดความยุติธรรมในองค์การ ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความรัก ความเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนัรวมไปถึงความเช่ือใจและไวว้างใจ ให้เกิดข้ึนภายในองคก์าร สามารถน าไปสู่ให้บุคลากรใน
องคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ท างานร่วมกนัอยา่งมีศกัด์ิศรี มีการเคารพ ให้เกียรติกนัและกนั มี
ความไวว้างใจในองคก์าร ซ่ึงจะเป็นแนวทางท่ีจะช่วยพฒันาองคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้อยา่งย ัง่ยืน จึงได้
ท าการศึกษาวจิยัในเร่ืองน้ี 

 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังาน ในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
1.2.2 เพื่อยืนยนัองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

 
1.3 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 1.3.1 การสนับสนุนในเชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) เพื่อช่วยให้ทราบถึงการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การว่ามีองค์ประกอบใดบ้าง และมีองค์ประกอบอย่างอ่ืนใดบ้างท่ีอยู่ภาย
นอกเหนือจากท่ีนักวิชาการได้กล่าวไวใ้นเร่ืองของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความ
ไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

 1.3.2 การสนับสนุนเชิงประจกัษ์ (Empirical Contribution) เพื่อไดเ้คร่ืองมือในการวดัการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การในบริบทของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
ซ่ึงการท่ีสร้างมาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ส่งผลต่อความไวว้างใจของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ไดเ้ก็บตวัอย่างเฉพาะโรงงานอุตสาหกรรม
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อิเล็กทรอนิกส์ใน ปทุมธานี โดยงานวิจยัน้ีสามารถเป็นแนวทางในการศึกษาถึงรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร และความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
 1.3.3 การสนบัสนุนเพื่อการท่ีน าไปใช้ (Practical Contribution) ผูบ้ริหารสามารถน ามาตร
วดัน้ีไปใช้วดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของตน เพื่อให้ทราบถึงการรับรู้ความยุติธรรมของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การของตนเอง โดยผูบ้ริหาร สามารถน าคะแนนการรับรู้ของมาตรวดัน้ีน าไป
วเิคราะห์ หรือน าไปปรับปรุงและแกไ้ข องคก์ารใหดี้ยิ่งข้ึน หรือจะน าไปเปรียบเทียบกบัธุรกิจประเภท
เดียวกนั เพื่อเป็นการน าผลท่ีไดม้าปรับปรุง และน าไปพฒันาศกัยภาพของบริษทัตนเองได ้
 

1.4 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร หมายถึง หนทางหรือวิธีการท่ีพนักงาน จะตดัสินว่า
ไดรั้บความยุติธรรม หรือไม่ในเร่ืองใด ๆ ก็ตาม ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในองคก์ารอยา่ง
ยติุธรรม โดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
 1. กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในด้ำนผลตอบแทน  หมายถึง พนักงานสามารถรับรู้ ถึง
ผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บจากองคก์าร มีความเหมาะสมและถูกตอ้ง ในการจดัสรรของผลตอบแทนเม่ือ
น ามาเปรียบเทียบกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีพนกังานน ามาลงทุนให้กบัองค์การ นั้นก็คือ ประสบการณ์ ความรู้ 
และความสามารถ  
 2. กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกำรมีปฏิสัมพันธ์ หมายถึง พนักงานสามารถรับรู้ว่า
ผูบ้งัคบับญัชา หรือแมแ้ต่ผูท่ี้ไดอ้  านาจจากบริษทั ให้เกียรติ แสดงให้เห็นถึงความจริงใจ  และมองถึง
สิทธิประโยชน์ท่ีให้พนกังานทุกคนอยา่งยุติธรรม และการปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนัรวมไปถึง
การให้ขอ้มูลข่าวสารและการอธิบายถึงเหตุผล ในการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองขอ้มูลต่าง ๆ ของบริษทั
ใหพ้นกังานทราบตามความเป็นจริง 
 3. กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกระบวนกำร หมายถึง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการรับรู้เก่ียวกบั
ความยุติธรรมของกระบวนการในองค์การท่ีใช้ในการตัดสินเพื่อให้ได้มาซ่ึงผลตอบแทน โดย
เก่ียวข้องกับความยุติธรรมในด้านนโยบาย กลไก วิธีการและกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจ 
หลกัเกณฑ์ท่ีท าให้กระบวนการท่ีน ามาใชเ้กิดความยุติธรรมจะตอ้งประกอบดว้ย ความเสมอภาค และ
ปราศจากอคติ 
 ควำมไว้วำงใจ หมายถึง ความไวว้างใจ นั้นก็คือมีความส าคญัต่อความสัมพนัธ์ ระหว่าง
บุคคล หรือจะอยู่ในสถานภาพหรือบทบาทอะไร เม่ือบุคคลมีความไวว้างใจต่อกันก็เป็นท่ีมาของ
ความสุข ในการท่ีจะด ารงชีวิต และการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้บุคคลมีความกลา้ท่ีจะท าใน
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เร่ืองต่าง ๆ ไม่ว่าเร่ืองนั้นจะไม่เคยท ามาก่อนเลย แต่เกิดความมัน่ใจและเช่ือใจ กับส่ิงท่ีปฏิบติักับ 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คนรอบขา้ง หรือแมก้ระทัง่กบัระบบของหน่วยงานท่ีคอยเป็นก าลงัใน
การท างานหรือการกระท าเร่ืองต่าง ๆ จึงท าให้บุคคลนั้นประสบกับความส าเร็จ เกิดนวตักรรม               
ส่ิงใหม่ ๆ ในงานท่ีท า และในสังคมท่ีคนอ่ืนจะสามารถน าไปต่อยอดและเกิดประโยชน์กบัหน่วยงาน
หรือสังคมมากมายต่อไป  
 

1.5 ขอบเขตกำรวจิัย 
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษามาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรม และความไวว้างใจของ

พนกังานในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในจงัหวดัปทุมธานี โดยมีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 

 1.5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษามาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ และความไวว้างใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
โดยมีตวัแปรท่ีน าเขา้มาศึกษามีทั้งหมด 2 ปัจจยั 1) ปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ 2) 
ปัจจยัความไวว้างใจของพนกังาน โดยรายละเอียดของตวัแปรทั้งหมด มีดงัต่อไปน้ี 

  1.5.1.1 ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย ตวัแปร 3 ตวัแปรยอ่ย 
   1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 

 2) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
 3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  1.5.1.2 ปัจจยัความไวว้างใจของพนกังาน ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ตวัแปรยอ่ย 
   1) ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล 
   2) ความไวว้างใจในระบบ 

 1.5.2 จ  านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่พนักงานในในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ใน จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการท าวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่พนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ใน จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 325 คน 
 1.5.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี งานวิจยัในคร้ังน้ีไดด้ าเนินการ เก็บขอ้มูลจากพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ใน จงัหวดัปทุมธานี 
 1.5.4 ระยะเวลาท่ีด าเนินการวจิยั ปีการศึกษา 2561 
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1.6 กรอบขั้นตอนกำรวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

กำรวจัิยเชิงปริมำณ 

มาตรวดัการรับรู้ความยติุธรรมและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

 
เก็บแบบสอบถาม 325 ชุด มาตรวดัแบบลิเคอร์ทสเกล 5 ระดบั 

Construct Validity 

ศึกษำแนวคดิและทบทวน

วรรณกรรม 

ศึกษาความหมายและขอบเขต การรับรู้ความยุติธรรมและความไวว้างใจ 

 

วิเคราะห์เน้ือหา  การสมัภาษณ์เชิงลึก 

ตรวจแบบสมัภาษณ์ โดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 

Confirm factor analysis 
 

 

Reliability: Internal Consistency น าแบบสอบถามไปทดสอบจ านวน 30 ชุด 



บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 

 การศึกษาคน้ควา้วิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาบนพื้นฐานแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระส าคญั ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจของพนกังาน 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 จากท่ีไดท้  าการศึกษาและคน้ควา้เอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีผูใ้หค้  านิยามไวเ้ก่ียวกบั
การรับรู้ความยติุธรรมภายในองคก์ารพอสรุปและรวบรวมไดด้งัน้ี 
 เบญจมา ณ มหาไชย (2551) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า 
หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์าร เก่ียวกบัการไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์าร ดว้ยความยุติธรรม 
ได้แก่การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม กระบวนการก าหนดผลตอบแทนมีความเหมาะสม โปร่งใส        
การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาการมี ความเหมาะสม ระบบการบริหารงานมีความเสมอภาค 
 วิทย ์เมฆะวรากุล (2553) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร หมายถึง 
การรับรู้ของพนกังาน เก่ียวกบัการไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารดว้ยความยติุธรรม เสมอภาค เท่าเทียม
กนั ใน 4 ดา้นคือ ดา้นผลตอบแทน ดา้นระบบ ดา้นปฏิสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และดา้นกระบวนการ  
    วลัลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า 
หมายความถึงการรับรู้ของบุคคลในองค์การเก่ียวกบัดา้นความยุติธรรมของนโยบาย ระบบการจ่าย
ผลตอบแทนและวธีิการปฏิบติัขององคก์าร 
 กิจโภคิณ เกษมทรัพย ์(2559) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า 
หมายถึงในการท างานดว้ยกนัของบุคคลในหน่วยงานหรือภายในองคก์าร ความยุติธรรมถือเป็นเร่ือง
ส าคญัท่ีสุด ความล าบากไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีท าให้สังคมแตกแยก ถา้บุคคลยงัรู้สึกวา่ไดรั้บความเป็นธรรม 
ความล าบากไดรั้บเสมอภาคกนัท าเพื่อวตัถุประสงค ์เป้าหมายเดียวกนัอุดมการณ์เช่นเดียวกนั บุคคล
นั้ นก็จะยอมอดทนตรากตร าร่วมด้วยช่วยกันเกิดความสามัคคีได้ ฉะนั้ นความยุติธรรมจึงเป็น                   
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ส่ิงละเอียดอ่อนโดยเฉพาะเม่ือมีความเก่ียวพนักบัคนหมู่มาก หากองค์การใดไม่สามารถสร้างความ
ยติุธรรมให้บงัเกิดข้ึนได ้ก็จะท าใหค้นท างานขาดแรงจูงใจในการท างาน ตอ้งเปิดโอกาสให้แต่ ละคน
ใชศ้กัยภาพตวัเองไดเ้ต็มท่ี และผูน้ าจ  าเป็นจะตอ้งให้ความเป็นธรรมอีกหน่ึงดา้น คือสวสัดิการสังคม 
คอยดูแลคนดอ้ยโอกาสให้เขามีโอกาสไดรั้บส่ิงต่าง ๆ อยา่งเป็นธรรมดว้ยเช่นกนั เป็นการช่วยรักษา
สมดุลในสังคมอีกดา้นหน่ึง เพื่อจะสร้างและรักษาความยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนในทุกมิติเพื่อใหอ้งคก์ารใน
สังคมของเราไดเ้จริญพฒันาอยา่งร่มเยน็เป็นสุขมีประสิทธิภาพ ฉะนั้นจึงมีนกัวิชาการทั้งชาวไทย และ
ชาวต่างประเทศไดอ้ธิบายพร้อมใหค้วามหมายของการรับรู้ ความยติุธรรมในองคก์ารไวม้ากมายหลาย
ท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

 ปาริชาติ ปานสาเนียง (2555) ได้ให้ความหมายของ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ความยติุธรรมของ ผลตอบแทนท่ีองคก์ารมอบให้มีความเหมาะสมกบัส่ิง
ท่ีลงทุนไป รวมถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีผลต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
อยา่งจริงใจ มีความเสมอภาคกนั โดย พนกังานจะรับรู้ถึงความยติุธรรมในองคก์ารไดจ้ากการพิจารณา
นโยบาย มาตรการ ขอ้กาหนดใน การท างานขององคก์าร 
 ธิติพร มะณี (2558) ให้ความหมายวา่ การรับรู้ความยุติธรรม หมายถึง รับรู้ถึงการให้บริการ
ท่ีถูกตอ้ง และไม่แบ่งแยก ไดรั้บการดูแลท่ีเท่าเทียมกนั โดยการรับรู้ความ ยุติธรรมประกอบดว้ย 3 มิติ
คือ (1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านค่าตอบแทน (2) การรับรู้ความยุติธรรมในด้านปฏิสัมพันธ์            
(3) การรับรู้ความยติุธรรมในดา้นกระบวนการ  
 สาลี เฉลียวเกรียงไกร (2559) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า 
หมายถึงการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารวา่ บุคคลไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารอยา่งยติุธรรม 
    Enoksen (2015) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า หมายถึง                
การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการปฏิบติัขององค์การในดา้นผลตอบแทนกระบวนการ
ในการตัดสินใจด้านผลตอบแทน และระบบขององค์การท่ี เป็นตัวก าหนดผลตอบแทนและ
กระบวนการในการตดัสินใจนั้น 

   Herr (2015) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลเก่ียวกบั ความยติุธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย การรับรู้ ความยติุธรรมดา้น กระบวนการท่ี
ใช้ในการตดัสินใจ การแบ่งป่ันส่วนผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทนท่ี
บุคคลไดรั้บจากองคก์าร 

   Basara (2015) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารวา่ หมายถึง การรับรู้ 
ของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมขององคก์ารต่อตนเอง 
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  Hannam and Narayan (2015) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ ความยุติธรรมภายในองค์การ
วา่ คือ การแปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมขององคก์าร ท่ีมี
ต่อพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ยการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ 
ความยุติธรรมในดา้นกระบวนการขององคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานในองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 

   Lyu (2016) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า หมายถึง บุคคล
เก่ียวกับความเป็นธรรมในองค์การ ซ่ึงจะประกอบด้วยความยุติธรรมด้านการแบ่งปันจดัสรรด้าน
ผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจเพื่อแบ่งปันหรือจดัสรร
ผลตอบแทนนั้น และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ท่ีองคก์ารมีต่อบุคคล 

   Folger & Cropanzano (1998) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเก่ียวข้องกับ
กฎเกณฑ์และบรรทดัฐานทางสังคมท่ีใชใ้นการควบคุม ดูแลการจดัแบ่งผลตอบแทน (ทั้งในส่วนให้
รางว ัลและการลงโทษ) ท่ีพนักงานมีส่วนจะได้รับและยงัหมายรวมถึงกระบวนการท่ีใช้ใน                       
การตดัสินใจ เพื่อจดัสรรผลตอบแทนและการตดัสินใจในด้านอ่ืน ๆ และการปฏิบติัต่อกนัระหว่าง
บุคคลดว้ยกนั 

 Beugre (1996) กล่าวไวว้่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การนั้น หมายถึง การรับรู้ความ
ยุติธรรมคือการแลกเปล่ียนท่ีปรากฏข้ึนภายในองคก์าร เป็นสถานท่ีบุคคลท าการแสดงความคิดเห็น
กนัทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ หากยงัเก่ียวขอ้งถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่งผลมาถึงผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และองคก์าร ซ่ึงเปรียบเสมือนเป็นระบบหน่ึงของสังคม 

  

 มวัร์แมน (Moorman) กล่าวว่า การรับรู้ซ่ึงความยุติธรรมในองค์การ หมายถึงการประเมิน
ของพนกังานวา่ตนไดรั้บความยุติธรรม จากการจดัสรรผลตอบแทนขององค์การ เม่ือน ามาเทียบกบั
ความมุ่งมัน่พยายาม ระดบัการศึกษา ผลจากการปฏิบติังานและส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีตนลงทุนในการท างาน 
รวมถึงความยติุธรรมดา้นกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน ทั้งท่ีเป็นทางการ นโยบายกฎเกณฑ์
ขององคก์ารท่ีใชใ้นการตดัสินใจดา้นการกระจายผลตอบแทน และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และลูกนอ้งภายใตอ้งคก์าร โดยท่ีหวัหน้างานสามารถอธิบายการตดัสินใจในงานอยา่งถูกตอ้งบนพื้น
ฐานขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้และปฏิบติัต่อลูกนอ้งดว้ยความสุภาพ จริงใจ และใหเ้กียรติ 

 Greenberg (1990) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การหมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าการจดัสรรผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การมีความความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ตน้ทุนท่ีตนมีต่อการท างานในองค์การมีความถูกต้องและเหมาะสมและการรับรู้ของพนักงานว่า
วธีิการ นโยบายและกระบวนการขององคก์ารในการตดัสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทนของพนกังานมี
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ความถูกต้อง โดยจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมตรวจสอบ ปราศจากอคติ และไม่ถูก
ครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

 Organ (1988) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าไดรั้บ
การปฏิบติัจากองคก์ารและผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 

 Sheppard, Lewicki and Minton (1992) ท่ีไดก้ล่าววา่ การรับรู้ของพนักงานว่าผลตอบแทน
ท่ีตนไดรั้บมีความเสมอภาคถูกตอ้ง และการรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือการจดัสรรผลตอบแทนท่ีแต่ละ
บุคคลไดรั้บมีความยุติธรรม สามารถสร้างความรู้สึกผูกพนัให้เกิดข้ึนในองค์การและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีใหก้บับุคคลากร 
 จากการศึกษาความหมายเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผูว้ิจยัสามารถสรุป
ความหมายเพื่อใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีไดว้่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง พนกังานมีการ
รับรู้เก่ียวกับความยุติธรรมในด้านของผลตอบแทน โดยท่ีผูใ้ต้บังคบับัญชาได้รับการปฏิบัติจาก
องค์การและผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบจากผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บและส่ิงท่ี
ลงทุนท่ีตนให้กบัการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการจะตอ้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม 
สามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติ ไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง และการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ โดยหวัหนา้งานตอ้งสามารถอธิบายการตดัสินใจในงานอยา่งถูกตอ้ง บนพื้น
ฐานขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้และปฏิบติัต่อลูกนอ้งดว้ยความสุภาพ จริงใจ และใหเ้กียรติ 

 2.1.2 การจ าแนกองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 Sheppard, Lewicki and Minton (อา้งถึงในสุวิมล สุริยว์งศ์, 2554) ไดอ้ธิบายการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์าร ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive justice) ไดแ้ก่ ความสมดุล

และความถูกตอ้งในการจดัสรรผลตอบแทน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงการรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ผลตอบแทน เป็นเร่ืองท่ีน ามากล่าวถึงมากท่ีสุดในเร่ืองความยติุธรรมในองคก์าร 

  2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural justice) ไดแ้ก่ ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการในการตดัสินใจ เช่น ในการจ่ายค่าตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมในการ
จดัสรรผลตอบแทนแลว้ ยงัประเมินถึงกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินผลตอบแทนอีกดว้ย 

  3) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นระบบ (Systematic justice) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มของ
องคก์ารถือวา่เป็นส่ิงท่ีก าหนดกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร เช่น ระบบการบงัคบับญัชาการ
สร้างข้อมูล กระบวนการของขอ้มูล และระบบการรับขอ้มูลในองค์การ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเข้าใจได้ยาก
โดยเฉพาะคนท่ีอยูภ่ายนอกองคก์าร และไม่ไดเ้ขา้ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ 
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 Singer (1993) ไดจ้  าแนกประเภทของความยติุธรรมในองคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
  1) ความยุ ติธรรมด้านผลลัพ ธ์  (Outcome Justice) ให้ มุ่ งไปในปัจจัย ท่ี เป็นตัว
ก าหนดการจดัสรรผลตอบแทนใหมี้ความยุตธรรม โดยมีรากฐานมาจากทฤษฎีของ Adams เป็นทฤษฎี
ความเสมอภาค โดยท าการเปรียบเทียบสัดส่วนของความพยายามกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ กบัพนกังาน
ท่ีอยูใ่นสายงานเดียวกนั 

  2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายความว่า 
บุคคลท่ีอยูภ่ายในองคก์ารพิจารณาถึงกระบวนการท่ีน ามาซ่ึงผลลพัธ์ โดยพิจารณาจากการลงมติของ
ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความเท่ียงตรงเป็นธรรม ปราศจากอคติ ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และกระบวนการ
ไม่ถูกครอบง าจากกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงและสามารถตรวจสอบกระบวนการในการตดัสินใจนั้นได ้

  3) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) หมายความว่า 
บุคคลในองค์การพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา เช่น ความสุภาพอ่อนโยน การให้
การยอมรับการใหข้อ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีชดัเจนครบถว้น ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

Folger and Cropanzano (1998) ไดจ้  าแนกประเภทของความยุติธรรมในองคก์ารแบ่งออกเป็น 
3 ดา้น ดงัน้ี 

  1) การรับรู้ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้
ความยุติธรรมต่อผลลพัธ์หรือการจดัสรรท่ีไดรั้บของแต่ละบุคคล เม่ือบุคคลพิจารณาความยุติธรรมใน
ดา้นค่าตอบแทน เขาจะประเมินวา่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความเหมาะสมถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมหรือไม่ 

  2) การรับรู้ความยุติธรรมในดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) บุคคลมีการรับรู้
ว่า กลไก หรือ ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใช้ในการก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่น กระบวนการ
ตดัสินใจ กระบวนการแกไ้ขขอ้พิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันส่ิงต่างในองคก์าร 

  3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) คือ การท่ี
บุคคลรับรู้ว่าไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นดว้ยความยุติธรรม แบ่งเป็น ความยุติธรรมของขอ้มูลข่าวสาร 
(Informational) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะอธิบายผลของการตดัสินใจ และ           
ส่ิงท่ีอธิบายนั้นถูกตอ้งและเหมาะสมเพราะฉนั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรมีความรู้เก่ียวกบักระบวนการ
ต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อพนกังาน และสามารถอธิบายในส่ิงท่ีพนกังานมีความกงัวลใจได ้

 Colquitt and Others (2001) ได้สรุปและจ าแนกประเภทของความยุติธรรมในองค์การ
ออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

  1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive justice)
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการแบ่งปันผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวลั
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ขององค์การ โดยมีกลักเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร ไดแ้ก่ 

 (1) หลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม (Equity) คือ บุคคลไดรั้บผลตอบแทนหรือ 
รางวลัท่ีเหมาะสมกบัส่ิงท่ีตนเองไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร 

   (2) หลกัความเสมอภาค (Equality) คือ การท่ีบุคคลมีโอกาสเท่าเทียมกนัใน 
การไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่ค  านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น ความสามารถ เช้ือ
ชาติ รูปร่างหนา้ตา เป็นตน้ 

   (3) หลกัเกณฑด์า้นส่ิงท่ีตอ้งการ (Need) หมายความวา่ การท่ีผลตอบแทน 
หรือรางวลันั้นจะตอ้งจดัสรรของบุคคลโดยพิจารณาจากพื้นฐานความตอ้งการองคก์ารจะตอ้งใหค้วาม
ใส่ใจเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน ให้แต่ละบุคคลไดรั้บในส่ิงท่ีเขาตอ้งการเพื่อท า
ใหเ้กิดการรับรู้ความยติุธรรม 
  2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural justice) หมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้
เก่ียวกบัความยุติธรรมของกระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการตดัสิน เพื่อให้ซ่ึงผลตอบแทน โดย
เก่ียวข้องกับความยุติธรรมในด้านนโยบายและกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจความแตกต่างท่ี
ส าคัญระหว่างความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การกับความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององคก์าร คือ ความแตกต่างระหวา่งรายละเอียด (Content) กบักระบวนการ (Process) 
ซ่ึงเป็นหลักพื้นฐานในการศึกษาเก่ียวกับความยุติธรรม หลักเกณฑ์ท่ีท าให้เกิดซ่ึงกระบวนการท่ี
น ามาใชมี้ความยติุธรรมจะตอ้งประกอบดว้ย 
   (1) ใหค้วามเสมอภาค 
   (2) ไม่มีความอคติ 

 (3) มีความถูกตอ้ง 
 (4) สามารถแกไ้ขไดใ้นหากเกิดความผดิพลาดข้ึน 
 (5) มีความครอบคลุมในประเด็นเน้ือหาท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั 
 (6) อยูบ่นมาตรฐานดา้นจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับโดยทัว่กนั 

  3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ (Interactional Justice)
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรม ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ 
   (1) ความ ยุ ติ ธ รรมด้ านความสั มพัน ธ์ ระห ว่ าง บุ คคล ใน องค์ก าร 
(Interpersonal Justice) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมในการแสดงออกของ
องคก์ารดว้ยการใหค้วามส าคญั การใหเ้กียรติ และใหค้วามเคารพต่อบุคคลวา่ผูน้ั้นเป็นบุคคลท่ีมีเกียรติ 
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มีศกัด์ิศรี การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาในองคก์ารท่ีแสดงออกมาดว้ยความสุภาพ และให้ความเคารพ
ต่อสิทธิของบุคคลจะส่งเสริมใหค้วามยติุธรรมของบุคคลในองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 
   (2) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์การ (Informational Justice) 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการน าเสนอขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั
ขั้นตอนขององคก์ารท่ีบุคคลให้ความใส่ใจและตอ้งการทราบ โดยขอ้มูลข่าวสารท่ีจะท าให้เกิดความ
ยุติธรรมนั้นจะตอ้งเป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีมีเจตนาชดัเจน ปราศจากการซ่อนเร้น มีความถูกตอ้งและอยู่
บนพื้นฐานของเหตุผล 
 Moorman, Price and Mueller (1991; cited in Masterson, 2001) อธิบ ายและแบ่ งความ
ยติุธรรมออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

  1) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ (Distributive Justice) หมายความวา่ บุคคลใน
องค์การมีการเปรียบเทียบส่ิงท่ีลงทุนไปกับผูอ่ื้น เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความ
พยายามและความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน เป็นตน้ 

  2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายความว่า 
บุคคลท่ีอยูภ่ายในองคก์ารพิจารณาถึงกระบวนการท่ีน ามาซ่ึงผลลพัธ์ โดยพิจารณาจากการลงมติของ
ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความเท่ียงตรงเป็นธรรม ปราศจากอคติ ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และกระบวนการ
ไมถู่กครอบง าจากกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงและสามารถตรวจสอบกระบวนการในการตดัสินใจนั้นได ้

  3) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) หมายความว่า 
บุคคลในองค์การพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา เช่น ความสุภาพอ่อนโยน การให้
การยอมรับการใหข้อ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีชดัเจนครบถว้น ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

 Judge and Colquitt (2004) ไดแ้บ่งความยติุธรรมออกเป็น 3ประเภท ดงัน้ี 
  1)  ความยุติธรรมในส่วนค่าตอบแทน (Distributive Justice) เป็นส่ิงท่ีบุคคลรับรู้

ความยติุธรรมจากส่ิงท่ีไดรั้บจากการตดัสินใจ 
  2) ความยุติธรรมในส่วนของกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นส่ิงท่ีบุคคลรับรู้

ความยติุธรรมของกระบวนการจากส่ิงท่ีไดรั้บจากการตดัสินใจ 
  3) ความยุติธรรมในส่วนของการปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) เป็นการท่ีบุคคล
รับรู้ความยติุธรรมของการไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้น ซ่ึงแบ่งยอ่ยออกเป็น 2 ดา้น คือ 
   (1) ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างกัน (Interpersonal Justice) 
หมายถึง บุคคลจะไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจและใหค้วามเคารพนบัถือ 
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   (2) ความยุ ติธรรมในส่วนของข้อมูล ข่าวสาร (Informational Justice) 
หมายถึงว่า บุคคลไดรั้บขอ้มูลในส่วนของข่าวสารจากองค์การอย่างเพียงพอมีความเหมาะสม และ
อธิบายในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยความซ่ือสัตย ์
 ดงันั้น พอสรุปภาพรวมแลว้สามารถจ าแนกการับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารไดเ้ป็น 3 ดา้น
ดงัต่อไปน้ี 
  1) การรับรู้ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้
ความยุติธรรมต่อผลลพัธ์หรือการจดัสรรท่ีไดรั้บของแต่ละบุคคล เม่ือบุคคลพิจารณาความยุติธรรมใน
ดา้นค่าตอบแทน เขาจะประเมินวา่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความเหมาะสมถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมหรือไม่ 
  2) การรับรู้ความยุติธรรมในดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) บุคคลมีการรับรู้
ว่า กลไกหรือ ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใช้ในการก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่นกระบวนการ
ตดัสินใจ กระบวนการแกไ้ขขอ้พิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันส่ิงต่างในองคก์าร 
  3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) คือ การท่ี
บุคคลรับรู้วา่ไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นดว้ยความยติุธรรม แบ่งไดด้งัน้ี 

   (1) ความยุติธรรมของข้อมูลข่าวสาร (Informational) หมายถึง การท่ี
ผูบ้ ังคับบัญชามีข้อมูลเพียงพอท่ีจะอธิบายผลของการตัดสินใจ และส่ิงท่ีอธิบายนั้นถูกต้องและ
เหมาะสม เพราะฉะนั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรมีความรู้เก่ียวกบักระบวนการต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อ
พนกังาน และสามารถอธิบายในส่ิงท่ีพนกังานมีความกงัวลใจได ้

   (2) ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) 
หมายถึง การท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูอ่ื้นหรือแลกเปล่ียนกนัทางสังคมในองคก์าร ค าวา่ในองคก์าร
นั้นหมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ เพื่อนร่วมงาน 
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ตารางที ่2.1 องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร  

ทีม่า: Folger and Cropanzano, (1998)   
หลงัจากการท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเป็นแนวคิดของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ท า

ให้ทราบถึงแนวคิดท่ีเก่ียวข้องในเร่ืองดังกล่าว ท่ีนักวิจยัหลาย ๆ ท่านได้เสนอแนวคิดไวห้ลาย ๆ 
แนวคิดแตกต่างกนัไป ซ่ึงหลาย ๆ ท่านนั้นมีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกนักบั Folger and Cropanzano 
(1998)  ดังนั้ นผู ้วิจ ัยจึงน าองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ Folger and 
Cropanzano (1998)  มาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) การรับรู้
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  คือ การรับรู้ของพนักงานจากส่ิงท่ีได้รับจากการจ่ายค่าตอบแทน               
2) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ คือ กระบวนการการพิจารณา ประเมินผลและตดัสินใจเพื่อ

นักวชิาการ 

 
องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ 
 

Sheppard, Lewicki and Minton (1992) 
Folger and Cropanzano, (1998) 
Colquitt and others, (2001) 
Judge and Colquitt, (2004) 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(Distributive justice)  
 

Moorman., Price and Mueller, (1991) 
Sheppard, Lewicki and Minton, (1992) 
Singer (1993) 
Folger and Cropanzano, (1998) 
Colquitt and others, (2001) 
Judge and Colquitt, (2004) 
 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ  
(Procedural justice) 
 

Moorman., Price and Mueller, (1991) 
Singer (1993) 
Folger and Cropanzano, (1998) 
Colquitt and others, (2001) 
Judge and Colquitt, (2004) 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ 
(Interactional justice) 
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ก าหนดจดัสรรผลตอบแทนของพนักงานตามความเป็นจริง 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ คือ การรับรู้ของพนกังานต่อการติดต่อส่ือสารประสานงาน จากองคก์ารท่ีชดัเจน เท่าเทียม
กนั ทัว่ถึง รวมถึงการแสดงออกการสร้างความสัมพนัธ์ดีภายในองคก์าร 
 2.1.3 หลกัส าคัญทีน่ ามาใช้ในการตัดสินความยุติธรรม 
  Sheppard, Lewicki and Minton (1992) กล่าวว่าหลักในการประเมินกระบวนการ หรือ
กระท าต่าง ๆ จะประกอบดว้ยหลกัส าคญั 2 ประการ คือ 
  1) หลกัในดา้นของความสมดุล (Balance) เป็นการเปรียบเทียบการการกระท าของ
ตนเองกับบุคคลอ่ืนท่ีเหมือนกันในสถานการณ์เดียวกนัหรือสถานการณ์ท่ีคล้ายคลึงกนั โดยสร้าง
สมการของผลตอบแทนต่อคุณค่าของส่ิงท่ีตนลงทุน หากส่ิงท่ีลงทุนไปมากกว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บ
จะรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยุติธรรม แต่หากลงทุนไปมากและไดผ้ลตอบแทนมากกวา่เช่นเดียวกนัจะรู้สึก
วา่ตนไดรั้บความยติุธรรม 

  2) หลกัของความถูกตอ้ง (Correctness) ซ่ึงเป็นการแสดงถึงคุณภาพของการตดัสินใจ 
วิธีปฏิบติั กระบวนการและการกระท าต่าง ๆ ท่ีปรากฏข้ึนภายในองค์การ โดยหลกัของความถูกตอ้ง
ในการตัดสินใจจะประกอบด้วยลักษณะส าคญั 5 ประการ คือ คงท่ีแน่นอน (Consistency) ความ
แม่นย  า (Accuracy) ความชดัเจน (Clarity) วิธีปฏิบติัท่ีโปร่งใส (Procedural Thoroughness) และความ
อดคล้องกับ คุณธรรมและค่ านิ ยมใน เวลานั้ น  (Compatibility with The Morals and Values of                  
The Times) 
 การรับรู้ความยุติธรรมมีความส าคญัต่อทศันคติของบุคคลต่อองค์การ เม่ือบุคคลเขา้ร่วม
เป็นสมาชิกขององคก์าร จะแสวงหาความยุติธรรมในการท างานอยูต่ลอดเวลา ก็มกัจะเปรียบกบัส่ิงท่ี
ตนลงทุนในการท างาน กบัผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ ก็อาจจะเปรียบเทียบกบัรางวลัท่ีไดรั้บกบับุคคลอ่ืน หรือ
เปรียบเทียบกับการคาดหวงัไวว้่าตนควรจะได้รับ ฉะนั้นส่ิงท่ีบุคคลได้ลงทุน และผลลพัธ์ในการ
เปรียบเทียบความยติุธรรมในองคก์ารแสดงดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.2 แสดงส่ิงท่ีบุคคลลงทุน กบัผลลพัธ์ในการเปรียบเทียบความยติุธรรมในองคก์าร 
ส่ิงทีบุ่คคลลงทุน ผลลพัธ์ทีไ่ด้รับ 

เวลา ค่าตอบแทน / เงินพิเศษ 
ระดบัการศึกษา / การฝึกอบรม ผลประโยชน์ / สวสัดิการ 
ทกัษะ การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย 
ความคิดสร้างสรรค ์ ความมัน่คงในงาน 
ความอาวโุส ความก้าวหน้าในอาชีพ /การเล่ือนขั้ น /เล่ือน

ต าแหน่ง 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สถานภาพ 
อาย ุ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีน่าพึงพอใจ / 

ปลอดภยั 
ลกัษณะบุคลิกภาพ โอกาสในการพฒันา / โอกาสในการเติบโต 
การทุ่มเทแรงกาย แรงใจ การยอมรับและใหค้วามส าคญั 
รูปลกัษณะ การเขา้ร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองส าคญัในการ

ท างาน 
ทีม่า: เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548) 

สรุปไดว้า่การตดัสินความยุติธรรมนั้นตอ้งมีหลกัของความสมดุลท่ีไดม้าจากการเปรียบเทียบ
ในส่ิงท่ีตนได้ลงทุนกบัผูอ่ื้นว่าผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้น มีความสมดุล และมียุติธรรมมากน้อยเพียงได ้และ
หลกัความถูกตอ้งในการกระท าต่าง ๆ ในการพิจารณาตดัสินใจในการกระบวนการและวิธีการปฏิบติั
ขององคก์ารนั้น ๆ 
 2.1.4 เป้าหมายส าคัญในการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 (อา้งถึงใน พจณีย ์ไหลพนิชถาวร, 2550) กล่าวไวว้่า 
ไม่วา่บุคคลหรือองคก์ารต่างมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนัคือใหก้ารปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ในองคก์ารเป็นไป
ดว้ยความยติุธรรม โดยมีเป้าหมายท่ีตอ้งการ 3 ดา้น ดงัน้ี 
   1) เป้าหมายในด้านผลของการปฏิบัติงาน (Performance Effectiveness) เป็นการ
สะทอ้นถึงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) โดยมุ่งเน้นท่ีผลสัมฤทธ์ิของบุคคลพิจารณาไปท่ี กลุ่ม บุคคล 
ฝ่าย และองคก์ารสามารถท าผลงานใหมี้คุณภาพดีและมีปริมาณมากได ้
  2) เป้าหมายด้านการบรรลุผล และความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Sense of 
Community) ซ่ึงบุคคลพยามแสดงพฤติกรรม และสร้างความรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
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(Membership) มีความเป็นหน่ึงเดียวกันและมีเอกลักษณ์ (Identification) ในกลุ่มทางสังคม ฝ่าย 
องคก์ารทั้งในหน่วยงานดว้ย 
  3) เป้าหมายด้านความมีเกียรติศกัด์ิศรี และความเป็นมนุษย ์(Individual dignity and 
Humanness) องค์การควรมีการด าเนินการทางด้านผลตอบแทน กระบวนการ และระบบต่าง ๆ                  
ในองค์การ ท าให้บุคคลนั้นมีความเป็นอยู่ท่ีดี (Well Being) โดยยงัมีคงค านึงถึงความมีเอกลักษณ์ 
คุณค่าของตวัเอง (Personal Worth) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวนกัวิจยัพอสรุปไดว้า่ องคก์ารจะมุ่งสู่ความส าเร็จนั้น ปัจจยั
หน่ึงท่ีองคก์ารควรเร่งเห็นความส าคญั คือ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารตอ้งปฏิบติัให้พนกังานมี
ความรู้สึกวา่ส่ิงท่ีพนกังานไดล้งทุนไปในเร่ืองความรู้ ความสามารถ เร่ืองเวลา เพราะเม่ือพนกังานรู้สึก
ถึงความไม่มีความเท่าเทียมกนัแลว้จะส่งผลท าให้ผลงานท่ีออกมาลดลง ทั้ง 3 เป้าหมาย จะพบว่ามี
ความขดัแยง้กนัอยูเ่สมอ ตวัอยา่ง องคก์ารจ่ายผลตอบแทนจ านวนมากใหก้บัพนกังานท่ีปฏิบติังานไดดี้ 
ในขณะเดียวกนัก็อาจจะลดความสามคัคีในกลุ่มพนักงาน และอาจจะท าให้พนักงานบางคนรู้สึกว่า
บุคคลนั้นไร้คุณค่า เม่ือความพยายามท่ีจะท างานแลว้ แต่ผลการท างานยงัไม่ดีพอ 
 2.1.5 ผลลพัธ์ของความยุติธรรมในองค์การ 
 Gilliland and Langdon (1998) ให้ความหมายว่า อิทธิพลของการบริหารจดัการท่ียุติธรรม 
และท าใหบุ้คคลในองคก์ารไดรั้บรู้ความยติุธรรมนั้นพิจารณาได ้ดงัต่อไปน้ี 
  1) แรงจูงใจและผลลัพธ์การปฏิบัติงานของบุคลากร เกิดแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุง
ผลลพัธ์การปฏิบติังานและท าใหผ้ลลพัธ์การปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 
  2) ทศันคติท่ีมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน นั้นคือการยอมรับและพอใจใน
ระบบท่ีน ามาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  3) สถานะขององค์การจากการเรียกร้องทางดา้นกฎหมายของบุคลากร ก็คือเพิ่มการ
ป้องกันตนเองทางกฎหมาย ลดพยายามลดความน่าจะเป็นในการถูกร้องเรียนหรือฟ้องร้องทาง
กฎหมายจากบุคลากร 
  4) ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ก็คือเกิดความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์าร มีความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัความไว้วางใจในพนักงาน 
 ความไวว้างใจไดมี้การศึกษาในหลากหลายสาขาวชิา ไม่วา่จะเป็นทั้งในมนุษยว์ทิยา จิตวยิา 
เศรษฐศาสตร์ สังคมวิทยา และพฤติกรรมองค์การ โดยท่ีมีแนวทางเร่ืองความไวว้างใจ ท่ีได้รับ
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การศึกษาคน้ควา้เป็นยุคแรก นกัวิจยัไดศึ้กษาเก่ียวกบั ความไวว้างใจในองคก์าร ไดส้นใจในความมุ่ง
หมายอะไรเป็นแรงจูงใจให้เกิดความไวว้างใจ จนมาถึงในยุคปัจจุบนั นักวิจยัมุ่งความสนใจไปท่ี 
พฤติกรรมความไวว้างใจ ความไวว้างใจเป็นองค์ความรู้ท่ีกวา้ง และเป็นแนวคิดท่ีส าคญัในการท่ีจะ
ศึกษา เหตุเพราะความไวว้างใจสร้างความร่วมมือของมนุษยเ์ป็นกุญแจส าคญัระหว่างความสัมพนัธ์
บุคคลและองคก์าร (พิเชษฐ ์ผงุเพิ่มตระกูลม 2554, น.12) 

 2.2.1 ความหมายของความไว้วางใจ 
 Rotter (1967) เป็นความคาดหวงัของบุคคลหรือกลุ่มท่ีสามารถเช่ือใจในค าสัญญา ค าพูด 
หรือบนัทึกท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรของอีกบุคคลหน่ึงหรืออีกกลุ่มหน่ึง 

 Zand (1972) ให้ความหมายว่า ความไวว้างใจเป็นพฤติกรรมบุคคลท่ีมีความเช่ือ ความ
คาดหวงั หรือความรู้สึกท่ีแสดงออกระหว่างกนั การพึ่งพากนัและกนั ซ่ึงการเกิดความไวว้างใจนั้น
แสดงวา่ บุคคลอ่ืนจะกระท าการท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อเรา หรืออยา่งนอ้ยท่ีสุดก็ไม่กระท าการใด ๆ 
ท่ีจะเป็นอนัตรายต่อเรา และเราก็จะน าความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีไปใช้ในการตดัสินใจว่าเรายินดีท่ีจะ
ร่วมมือในเร่ืองต่าง ๆ กบัพวกเขาเหล่านั้นหรือไม่ 
 Fairholm (1994) ให้ความหมาย ของความไวว้างใจวา่ เป็นความสัมพนัธ์ ท่ีมีความเส่ียงแต่
จ าเป็น หากเม่ือเรามีความไวว้างใจในตวับุคคล ส่ิงของนั้น ๆ หรือเหตุการณ์ เม่ือเกิดมีความไวว้างใจ
ในผูอ่ื้นเกิดข้ึนแลว้ เราจะปฏิบติัต่อบุคคลนั้นจากความเช่ือมัน่ ถึงแมว้า่จะไม่มีขอ้มูลท่ีจ าเป็นเก่ียวกบั
บุคคล จะไม่ครบถว้นก็ตาม 
 Mayer et al. (1995) ความไวว้างใจหมายความว่า ความเต็มใจ ท่ีจะยอมรับความเส่ียงจาก
การกระท าของอีกฝ่าย เกิดข้ึนบนพื้นฐานของการคาดหวงั ไวว้า่ผูน้ั้นจะกระท าในส่ิงท่ีส่งผลดีต่อตวั
เรา โดยจะไม่ไดค้  านึงถึงการควบคุมหรือติดตาม 
 McKnight (1996) ใหค้วามหมายวา่ ความไวว้างใจ เป็นความรู้สึกมัน่ใจ และเช่ือใจ ท่ีเช่ือวา่
บุคคล ๆ นั้น น่าไวว้างใจในเหตุการณ์นั้น เป็นผูท่ี้เตม็ใจและมีความสามารถ ท่ีจะปฏิบติัเพื่อประโยชน์
ของผูอ่ื้นไดสู้งสุด 
 Robinson (1996) ได้ให้ความหมายความไวว้างใจว่า ความไวว้างใจเป็นความคาดหวงัใน
ทางบวกต่อบุคคลอ่ืนไม่วา่จะเป็นค าพูด การกระท า หรือการตดัสินใจ ท่ีจะกระท าตามสมควรแลว้แต่
โอกาส 

 Whitney (1996) ได้กล่าวถึงความไวว้างใจว่า หมายถึง ความเช่ือ ความมั่นใจในความ
ซ่ือสัตย ์ความน่าเช่ือถือ และความยติุธรรม ในบุคคลหรือส่ิงใด ๆ 
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 Shaw (1997) ความไวว้างใจ หมายถึง ความเช่ือในการกระท าของบุคคลว่าสอดคลอ้ง กบั
ความคาดหวงัไปในทิศทางบวกของผูว้างใจ ว่าบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้ง
กบัผลประโยชน์ท่ีเราจะไดรั้บ ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ มีความสามารถในการจะปฏิบติัเพื่อสนอง
ความตอ้งการของเราได ้
 Geller (1999) ให้ความหมายวา่ เป็นความเช่ือมัน่ ในความสามารถ ความซ่ือสัตย ์ลกัษณะ
นิสัย ความจริงของบุคคล หรือแมแ้ต่ส่ิงท่ีเป็นความสัมพนัธ์ ระหวา่งเท่านั้น ท่ีนิยามถึงบุคคล รวมถึง
สถานการณ์ระหวา่งบุคคล ท่ีไดก้ล่าวอา้งถึง ความหวงัดี พฤติกรรม ท่ีเกิดภายใตจิ้ตใจของบุคคล  
 Reina and Reina (1999) ความไวว้างใจ หมายถึง ความเช่ือมั่นของกันและกันระหว่าง
บุคคลสองฝ่ายในผลการกระท าท่ีตกลงหรือสัญญาไว ้ซ่ึงจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารท่ีซ้ือตรงและ
จริงใจ เป็นความคาดหวงัในความสามารถของอีกฝ่าย 
 Marshall (2000) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็นผลสะทอ้นท่ีเกิดจาก
ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตย ์ของบุคลท่ีมีต่อลกัษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน 
 รุจ เจริญลาภ (2548) ให้ความหมายว่า ความคาดหวงัหรือความเช่ือมนัในทางบวกของ
บุคคลหน่ึง ท่ีมีต่ออีกบุคคลหน่ึงไวว้า่จะกระท าในส่ิงท่ีเช่ือมัน่หรือคาดหวงัไว ้
 อุชุมพร แก้วขุนทด (2550) ให้ความหมายว่า ความไวว้างใจ คือความเช่ือมัน่ เป็นความ
คาดหวงัในความซ่ือสัตย์สุจริต มีความยุติธรรมของบุคคลหรือกลุ่ม ยอมปฏิบัติตามค าพูด หรือ                
ค  าสัญญา พร้อมท่ีจะปฏิบติัในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ดว้ยความเปิดเผย ความห่วงใย ความสามารถ และ
เช่ือถือดว้ยความสมคัรใจ ไม่จ  าเป็นตอ้งควบคุม 
 เฉลิมชยั กิติศกัด์ินาวิน (2552) ความไวว้างใจ หมายความวา่ เป็นการกระท าและความรู้สึก
ต่อบุคคลท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ ความมัน่ใจ และมีการสนบัสนุนต่อบุคคล 
 พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล (2554) ให้ความหมาย ความไวว้างใจ เป็นความสัมพันธ์เกิดข้ึน
ระหวา่งบุคคลจากความรู้สึก มีความเช่ือมัน่ของบุคคลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล วา่เป็นคนมีจริยธรรม 
มีคุณธรรม มีการคาดเดาไดว้า่ มีความสามารถในการท่ีจะพึ่งพาอาศยัได ้มีความเมตตาต่อผูอ่ื้น มีการ
แสดงออกถึงความคาดหวงัในค าพูด และการปฏิบติั รวมไปถึงการตดัสินใจในตวัผูอ่ื้นท่ีมีผลกระทบ
กบัตวัเอง 
 พรทิพย ์เกยุรานนท์ (2554) ให้ความหมายว่า ความไวว้างใจมีความส าคญัในหลากหลาย
ลกัษณะ นั้นก็คือมีความส าคญัต่อความสัมพนัธ์ ระหว่างบุคคล หรือจะอยูใ่นสถานภาพหรือบทบาท
อะไร เม่ือบุคคลมีความไวว้างใจต่อกนัก็เป็นท่ีมาของความสุข ในการท่ีจะด าเนินชีวิตและการท างาน 
เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลกลา้ท่ีจะท าในส่ิงต่าง ๆ ไม่วา่ส่ิงนั้นจะไม่เคยท ามาก่อนเลย แต่เกิดความมัน่ใจ
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และเช่ือใจ กบัส่ิงท่ีปฏิบติักบั ผูบ้งัคบับญัชา ลูกนอ้ง คนรองขา้ง หรือแมแ้ต่กบั ระบบของหน่วยงานท่ี
คอยสนบัสนุนการท างานหรือการกระท าส่ิงต่าง ๆ จึงท าให้คนนั้นประสบความส าเร็จ เกิดนวตักรรม
ส่ิงใหม่ ๆ ในงานท่ีท า และในสังคมท่ีคนอ่ืนจะสามารถน าไปต่อยอดและเกิดประโยชน์กบัหน่วยงาน
หรือสังคมมากมายต่อไป นอกจากน้ี ความไวว้างใจยงัเป็นหวัใจหรือเป็นรากฐานในการท างานเป็นทีม 
เป็นหวัใจส าคญัแห่งการร่วมมือกนัปฏิบติังานท่ีหลายหน่วยงานพยายามสร้างทีมงานข้ึน และกระตุน้
ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหป้ระสบกบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 มณฑา เรืองขจร (2556) ใหค้วามหมายวา่ เป็นความคาดหวงัและความเช่ือมัน่ วา่บุคคลจะมี
ความสามารถ มีความรู้ ความรับผิดชอบ ต่อส่ิงท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความน่าเช่ือถือ มีความซ่ือสัตย ์
จริงใจพร้อมจะช่วยเหลือ เขา้ใจอารมณ์ ความรู้สึกของผูอ่ื้น 
 จากท่ีไดศึ้กษาขอ้มูลดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ความไวว้างใจ หมายถึง ความคาดหวงัหรือ
ความเช่ือมัน่ในทิศทางบวกต่อบุคคลอ่ืนวา่เป็นผูท่ี้มีความซ่ือสัตย ์สุจริต มีความสามารถ มีความจริงใจ 
มีความปรารถนาดี เต็มใจและพร้อมจะท าตามค าพูด หรือตดัสินใจจะแสดงออกในทิศทางท่ีตนเองได้
หวงัไว ้หรือด าเนินการปฏิบติั โดยไม่เอาเปรียบหรือท าร้าย 
 2.2.2 แนวคิดเกีย่วกบัความไว้วางใจ 
  ความไว้วางใจมีแนวความคิดท่ีหลายมิติ (Multidimensional approach) (Lewicki and 
Bunker , 1996  อ้างถึงใน พิ เชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล , 2554, น.14-15) อธิบายแนวความคิดของความ
ไวว้างใจวา่ เป็นความไวว้างใจมีความแตกต่างกนั ทั้งทางจิตวทิยา ดา้นสังคม การเมือง ประวติัศาสตร์ 
เศรษฐกิจ มานุษยวทิยา รวมถึงชีววทิยาสังคม ซ่ึงความแตกต่างเหล่าน้ีสามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
  1) มุมมองของนกัทฤษฎีบุคลิกภาพ (The View of Personality Theorists) ท่ีมุ่งเนน้ถึง
ความแตกต่างทางบุคลิกภาพส่วนบุคคลท่ีพร้อมต่อความไวว้างใจ และความพร้อมต่อความไวว้างใจ
นั้นก็จะถูกสร้างและถูกพฒันาข้ึนจากบริบททางสังคม แนวคิดของนกัทฤษฎี บุคลิกภาพจึงเก่ียวขอ้ง
กบัความเช่ือ ความรู้สึก หรือความคาดหวงั ท่ีลงลึกในลกัษณะของบุคลิกภาพซ่ึงท าให้เกิดการพฒันา
ดา้นจิตสังคมของบุคคลในวยัเยาว ์
  2) มุมมองของนักสังคมวิทยาและนักเศรษฐศาสตร์ (The View of Sociologists and 

Economists) ท่ีมุ่งเนน้ถึง ความไวว้างใจนั้นเป็นปรากฏการณ์หน่ึงท่ีไดเ้กิดข้ึนในองคก์าร หรือสถาบนั 
(Institutional phenomenon) ฉะนั้ น ความไวว้างใจจึงเป็นแนวคิดท่ีเป็นทั้ งปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งองคก์าร และภายในองคก์าร และเป็นความไวว้างใจของบุคคลภายในสถาบนัหรือองคก์ารนั้น ๆ   
  3) มุมมองของนักจิตวิทยาสังคม (The view of Social Psychologists) ท่ีมุ่งเน้นการ
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงเกิดการสร้างหรือการท าลาย ความไวว้างใจ ในระหว่างบุคลหรือกลุ่ม
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บุคคล นั้นก็ หมายความว่า ความไวว้างใจในมุมมอง นกัจิตวิทยาสังคมจึงเป็นความคาดหวงั และยงั
เป็นส่วนประกอบในบริบทท่ีจะช่วยเสริมสร้าง การพฒันาหรือ ยบัย ั้งและคงไวซ่ึ้งความไวว้างใจ 
 2.2.3 จ าแนกองค์ประกอบของความไว้วางใจ 
 Luhman (1979) ไดเ้สนอวา่ แนวความคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจแบ่งไดเ้ป็น 2 รูปแบบ คือ    
  1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็นความไว้วางใจใน
ผูบ้งัคบับญัชา 
  2) ความไวว้างใจในระบบ (System trust) เป็นความไวว้างใจในองคก์ารโดยภาพรวม  
(Organizational Trust) ซ่ึงเป็นระบบขององค์การท่ีแสดงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมายองค์การ 
รวมถึงความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะตอ้งอยู่ร่วมกบัองค์การแสดงให้เห็นว่า ความไวว้างใจก่อเกิด
ภายในกรอบของการปฏิสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคมนัน่เอง 
 Lankton (2008) ไดก้ล่าวเอาไวว้า่ องคป์ระกอบของความไวว้างใจวา่ มีอยู ่3 องคป์ระกอบ คือ 
  1) ความปรารถนาดี (Benevolence) หมายถึงว่า ความเช่ือมัน่วา่ การผูท่ี้ไดรั้บ ความ
ไวว้างใจจะปฏิบติัติในส่ิงท่ีดีต่อผูท่ี้มอบความไวว้างใจให ้โดยไม่เห็นแก่ตวั 

   2) ความซ่ือสัตย ์(Integrity) หมายถึงวา่ ผูท่ี้มอบความไวว้างใจให้ สามารถท่ีจะรับรู้
ไดถึ้งวา่ผูท่ี้ไดรั้บความไวว้างใจ นั้นจะปฏิบติัตามในส่ิงท่ีไดใ้หส้ัญญาเอาไว ้

  3) ความสามารถ (Ability or Competence) หมายถึงวา่ กลุ่มของทกัษะ ความสามารถ 
และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล เป็นอยา่งดี  
 Borum (2010) ไดก้ล่าวเอาไวว้่า องค์ประกอบของความไวว้างใจ ท่ีได้ศึกษามา สามารถ
สรุปไดเ้ป็น 3 องคป์ระกอบ  
  1) ความสามารถ (Ability) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถของบุคคลท่ีได้รับ 
ความไวว้างใจ และรวมไปถึงความมัน่คง และความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้
  2) ความปรารถนาดี (Benevolence) หมายถึง การรับรู้และแสดงพฤติกรรมถึงการ
ดูแลเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ และค่าความนิยม มีความรับผดิชอบ มีการปฏิบติัตามพนัธกรณี และ
ความมุ่งมัน่ไปสู่เป้าหมาย 
  3) ความซ่ือสัตย์ (Integrity) หมายถึง การประเมินของผู ้มอบความไว้วางใจว่า                   
ผูไ้ดรั้บความไวว้างใจมีความเป็นกลาง เป็นธรรมและถูกตอ้ง มีการส่ือสารท่ีเท่ียงตรง นอกจากน้ียงั
สนบัสนุนการอุทิศตนท่ีจะทาตามความคาดหวงัของผูม้อบความไวว้างใจ ดว้ยความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย 
 พรทิพย ์เกยรุานนท ์(2552) ไดก้ล่าวสรุปองคป์ระกอบของความไวว้างใจ วา่มี 2 องคป์ระกอบ  
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  1) ความท่ีเป็นคนดี มีคุณลกัษณะดีโดยเน้ือแท ้(Credibility หรือ Character) หมายถึง
บุคคลตอ้งเป็นคนดี ท่ีแสดงออกถึงความยติุธรรม ความรับผดิชอบ ความซ่ือสัตย ์มีวฒิุภาวะ เป็นตน้ 
  2) ความรู้ความสามารถ (Competence) หมายถึง บุคคลตอ้งมี ความรู้ความสามารถ 
ในส่วนของเน้ืองานท่ีท าสูง มีความรู้ในสาขาวชิาใด วชิาหน่ึง หรือหลาย หลาย ๆ สาขา เป็นอยา่งดี 
 เฉลิมชยั กิติศกัด์ินาวนิ (2552) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความไวว้างใจ ดงัน้ี 

  1) การยดึถือหลกัคุณธรรม (Integrity) หมายถึง ผูท่ี้ถูกไวว้างใจจะตอ้งมีความซ่ือสัตย์
และเปิดเผย รักษาค ามัน่สัญญาในส่ิงท่ีผูถู้กไวว้างใจมีต่อ ผูท่ี้ไวว้างใจ รวมถึงเป็นผูมี้หลกัคุณธรรม
และจริยธรรมสูงสุด 

  2) ความเมตตากรุณา (Benevolence) หมายถึง ผูถู้กไวว้างใจให้การสนบัสนุนเก้ือกูล
ผูไ้วว้างใจหลีกเล่ียงความเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และแสดงการเอาใจใส่ ช่วยเหลือ เห็นอกเห็นใจ
ต่อผูอ่ื้น 

  3) สมรรถนะ (Competence) หมายถึง ผูท่ี้ถูกไวว้างใจมีความสามารถในดา้นความรู้ 
ทกัษะในการปฏิบติังานท่ีเช่ียวชาญเหนือกวา่บุคคลอ่ืน รวมไปถึงมีความสามารถในการท่ีจะตดัสินใจ 
และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูง 
  4) ความสามารถพยากรณ์ (Predictability) หมายถึง ผูท่ี้ถูกไวว้างใจปฏิบติัตนให้มี
ความ เสมอตน้เสมอปลาย สม ่าเสมอในพฤติกรรมท่ีมีการปฏิบติัตามค าพูดของตนเสมอ 
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ตารางที ่2.3 แสดงแนวคิดทฤษฎีความไวว้างใจ 
Luhman  Lankton   Borum     พรทิพย์ เกยุรานนท์  เฉลมิชัย กติิศักดิ์นาวนิ  
(1979)  (2008)   (2010)     (2552)   (2552) 
(2 ปัจจัย)  (3 ปัจจัย)    (3 ปัจจัย)       (2 ปัจจัย)  (4 ปัจจัย) 

1. ความไว้วางใจ 1. ความปรารถนาดี   1. ความสามารถ    1. ความท่ีเป็นคนดี  1. การยดึถือหลกัคุณธรรม 
ระหว่างบุคคล  (Benevolence)   (Ability)         (Credibility)  (Integrity) 
(Interpersonal trust)   
2. ความไว้วางใจ 2. ความซ่ือสตัย ์   2. ความปรารถนาดี       2. ความรู้ความสามารถ 2. ความเมตตากรุณา 
ในระบบ  (Integrity)      (Benevolence)    (Competence)  (Benevolence) 
(System trust) 
  3. ความสามารถ  3. ความซ่ือสตัย ์    3. สมรรถนะ 
  (Ability)    (Ability)     (Competence) 
          4. ความสามารถพยากรณ์ 
          (Predictability) 

 

 หลกัจากการท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเป็นแนวคิดความไวว้างใจ ท าให้ทราบถึงแนวคิดท่ี
เก่ียวขอ้งในเร่ืองดงักล่าว ท่ีนักวิจยัหลาย ๆ ท่านได้เสนอแนวคิดไวห้ลาย ๆ แนวคิดแตกต่างกนัไป   
ดังนั้ นผูว้ิจยัจึงน าองค์ประกอบของความไวว้างใจของ Luhman (1979) ซ่ึงทฤษฎีของเขามองว่า                 
ความไวว้างใจเป็นตวัแทนของความมัน่ใจของบุคคลหน่ึง ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนในการกระท าท่ีมีจริยธรรม 
เป็นธรรมและสามารถพยากรณ์ได ้จึงน ามาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบไปดว้ย  2 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 1) ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล (วดัประเมินความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา)  2) ความไวว้างใจ
ในระบบ (วดัประเมินความไวว้างใจในองคก์าร) ซ่ึงจะสามารถอธิบายลกัษณะความแตกต่างของการ
รับรู้ความไวว้างใจของพนกังานไดอ้ยา่งครอบคลุม 
 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.3.1 งานวจัิยในประเทศ   
 นิรุธ เจริญลอย (2560) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินในสาย
การบินไทยแอร์เอเชีย ใช้แบบมาตรวดัของ Likert scale คือ 1-5 ระดบั ได้แก่ (5) เห็นด้วยมากท่ีสุด                      
(4) เห็นดว้ยอย่างมาก (3) เห็นดว้ยปานกลาง (2) เห็นดว้ยน้อย และ(1) เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด มีขอ้ค าถาม                
15 ข้อ เก่ียวกบัความยุติธรรมในองค์การ ข้อค าถามใช้แนวคิดของ Sheppard, Lewicki and Minton 
(1992) และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ประกอบไปด้วยค าถามใน 3 ด้านดังน้ี (1) ความยุติธรรมด้าน
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ผลตอบแทน (2) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (3) ความยุติธรรมดา้นระบบ  มีการตรวจสอบหาค่า
ความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถามดว้ยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน พบวา่ ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
ของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 1.00 และมีค่าความเช่ือมัน่ ของแบบสอบถาม โดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมัน่ เท่ากับ 0.980 ถือว่าแบบสอบถาม
สามารถน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้
 เพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) ศึกษาเร่ือง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตใน
การท างานและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัสยามโกลบอลเฮา้ส์ 
จ  ากดั (มหาชน) สาขาล าปาง ใช้แบบมาตรวดัของ Likert scale คือ 1-5 ระดบัการรับรู้ไดแ้ก่ (5) มาก
ท่ีสุด (4) มาก (3) ปานกลาง (2) นอ้ย (1) นอ้ยท่ีสุด มีขอ้ค าถาม 7 ขอ้ เก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์าร
ประกอบไปดว้ยค าถามใน2 ดา้นดงัน้ี (1) ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (2) ความยุติธรรมดา้นการ
ปฏิสัมพนัธ์มีการตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถามด้วยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน                
3 ท่าน พบว่า มีค่าความเช่ือมัน่ ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ                
ครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.951 ถือวา่แบบสอบถามสามารถน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ 
 อรสา โพธ์ิพฤกษ์ (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานวิทยาลยัเอนศึกษากลุ่มตวัอย่าง
พนักงานวิทยาลยัเอกชน ใช้แบบมาตรวดั Likert scale คือ 1-5 ระดบั ได้แก่ ได้แก่ (5) เห็นด้วยมาก
ท่ีสุด (4) เห็นด้วย (3) ค่อนข้างเห็นด้วย (2) ไม่เห็นด้วย และ(1) ไม่เห็นด้วยเลย โดยมีข้อค าถาม           
2 ลักษณะดังน้ี  (1) ข้อค าถามเชิงบวก 15 ข้อ (2) ข้อค าถามเชิงลบ13 ข้อ 1. ความยุติธรรมเชิง
กระบวนการประเมิน 12 ข้อ 2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล 9 ข้อ 3. ความยุติธรรมเชิง
ผลลพัธ์จากการประเมิน 7 ขอ้ และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ไดค่้าความ
เช่ือมัน่ของแบบวดัโดยรวมและแต่ละด้านดงัน้ี (1) การรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เท่ากบั 0.74 (2) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการประเมิน เท่ากบั 0.56 (3) ความยุติธรรมเชิง
การปฏิบติัต่อบุคคล เท่ากบั 0.67 (4) ความยติุธรรมเชิงผลลพัธ์จากาการประเมิน เท่ากบั 0.40  
 ธิดา เข่ือนแกว้ (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบั
ปฏิบัติการโรงงานผลิตช้ินส่วนอิเล็กแห่งหน่ึงศึกษากลุ่มตวัอย่าง พนักงานระดับปฏิบติัการของ
โรงงาน ใชแ้บบมาตรวดั Likert scale คือ 1-5 ระดบั ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ (5) เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (4) เห็นดว้ย (3) 
ไม่แน่ใจ (2) ไม่เห็นดว้ย และ(1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีขอ้ค าถาม 36 ขอ้ เป็นแบบสอบถามวดัการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การของพนักงาน ข้อค าถามใช้แนวคิดของ Niehoff and Mooman (1993)                 
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โดยผูว้ิจ ัยได้น าแบบสอบถามการรับความยุติธรรมของ ภัทรนฤน พันธ์ุสีดา (2543) มาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ี โดยน ามาปรับปรุงให้เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างแบ่งออกเป็น 3 ด้าน                 
1. ด้านการจัดสรรผลตอบแทน จ านวน 9 ข้อได้ค่าความเช่ือมั่นของข้อค าถาม เท่ากับ 0.785                   
2. ดา้นกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน 15 ขอ้ ไดค้่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถาม เท่ากบั 0.869 
3. ด้านปฏิบติัสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง 12 ข้อ ได้ค่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถาม เท่ากับ 
0.884 ผลรวมจากข้อค าถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การได้ค่าความเช่ือมั่นของข้อค าถาม              
เท่ากบั 0.923  
 บุศรารัตน์ บัวงาม (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของพนกังานเทศบาล
เมืองกระทุ่มลม้ จงัหวดันครปฐม ใชแ้บบมาตรวดัของ Likert scale คือ 5 ระดบั ไดแ้ก่) เห็นดว้ยอย่าง
ยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) จ านวนทั้งหมด 15 ขอ้ เก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แบ่ง
ออกเป็น  3 ด้าน  ดังน้ี  (1) ด้านผลตอบแทน จ านวน 5 ข้อ ได้ค่ าความเช่ือมั่นของข้อค าถาม              
เท่ากบั 0.798 (2) ด้านกระบวนการ จ านวน 5 ขอ้ได้ค่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถาม เท่ากบั 0.920 (3) 
ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ จ  านวน 5 ขอ้ไดค้่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถาม เท่ากบั 0.917 มีการตรวจสอบหา
ค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถามด้วยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน พบว่า ความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา ของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่า IOC เท่ากบั 0.96  และมีค่าความเช่ือมัน่ ของแบบสอบถาม  
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.972 ซ่ึงแสดงวา่ 
แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 
 กาญจนา สังขผ์าด (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาแบบวดัความไวว้างใจระหวา่งบุคคลใน
เครือข่ายสังคมออนไลน์ส าหรับนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ในจงัหวดัชลบุรีเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบวดัความไวว้างใจระหว่างบุคคลในสังคมออนไลน์สาหรับนักเรียนชั้ น
มัธยมศึกษาตอนปลาย ผูว้ิจยัสังเคราะห์องค์ประกอบของความไวว้างใจตามกรอบแนวคิดของ 
Johnson and Johnson (1994), Mayer et al. (1995), McKnight (1996),Mishra (1996), Robbins (2000), 
Beaton (2007), Lankton (2008), Borum (2010), เฉลิมชัยกิติศักด์ินาวิน (2552) และพรทิพย์ เกยุรา
นนท์ (2552) สามารถจ าแนกองค์ประกอบของความไวว้างใจระหว่างบุคคลในเครือข่ายสังคม
ออนไลน์เป็น 3 องค์ประกอบ ดงัน้ี (1) การแสดงความสามารถในเครือข่ายสังคมออนไลน์ (2) ความ
ซ่ือสัตย์สุจริตในการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (3) ความปรารถนาดีในการใช้เครือข่ายสังคม
ออนไลน์ แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความไวว้างใจสร้างเป็นแบบวดัมาตรประมาณค่า (Rating scale)              



36 

โดยการให้คะแนนใชค้ะแนนตามความรู้สึก ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งตามหลกั Likert Scale 
แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยท่ีสุด แต่ละองค์ประกอบมีขอ้ค าถาม 
จ านวน 21 ขอ้มีการตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถามดว้ยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
วดัผล จ านวน 1 ท่าน และด้านจิตวิทยา จ านวน 4 ท่าน พบว่า ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่า IOC เท่ากบั 0.97  และมีค่าความเช่ือมัน่ ของแบบสอบถาม โดยการหาค่า
สัมประสิท ธ์ิแอลฟา ตามวิ ธีของ ครอนบาค ได้ค่ าความ เช่ือมั่น  เท่ ากับ  0.977 ซ่ึ งแสดงว่า 
แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง  ผลการวจิยัพบวา่ 1) แบบวดัความไวว้างใจระหวา่งบุคคล
ในเครือข่ายสังคมออนไลน์ท่ีพฒันาข้ึนมีข้อค าถาม จ านวน 45 ข้อ จ าแนกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ                 
1) การแสดงความสามารถในเครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 15 ข้อ 2) ความซ่ือสัตย์สุจริตในการใช้
เครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 13 ขอ้ และ 3) ความปรารถนาดีในการใชเ้ครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 17 ขอ้             
2. คุณภาพของแบบวดัความไว้วางใจระหว่างบุคคลในเครือข่ายสังคมออนไลน์ท่ีพัฒนาข้ึน 
ประกอบดว้ยความตรงเชิงเน้ือหา มีค่า CVI ตั้งแต่ 0.92 ถึง 1.00 ความตรงตามสภาพมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่าง 0.236 ถึง 0.513 ความตรงเชิงโครงสร้าง พบว่า โมเดลความไวว้างใจ
ระหวา่งบุคคลในเครือข่ายสังคมออนไลน์มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าไค-สแควร์ 
(χ 2) เท่ากับ 1663.768 (p = 0.000, df =842) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.976 ค่าความ 
คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)เท่ากบั 0.040 ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (CFI) กับ 0.977 ค่าดัชนี Tucker lewis Index (TLI) เท่ากบั 0.973 ค่าดชันีมาตรฐานราก
ของกาลงัสองเฉล่ียของเศษ (SRMR) เท่ากบั 0.064 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.70 ถึง 2.24 
ค่าความเท่ียงทั้งฉบบัเท่ากบั 0.914 และรายฉบบั มีค่า 0.819, 0.853 และ 0.865ตามล าดบั 3. เกณฑป์กติ
ของแบบวดัความไวว้างใจระหวา่งบุคคลในเครือข่ายสังคมออนไลน์ส าหรับนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษา
ตอนปลาย ในจงัหวดัชลบุรี เกณฑ์ปกติของฉบบัท่ี 1 คะแนนเปอร์เซนไทล์ มีค่าตั้งแต่ 0.05 ถึง 99.91 
คะแนนท่ีปกติตั้งแต่ 17 ถึง 81 ฉบบัท่ี 2 คะแนนเปอร์เซนไทล์ มีค่าตั้งแต่ 0.09 ถึง 99.82 คะแนนท่ีปกติ
ตั้งแต่ 19 ถึง 79 ฉบบัท่ี 3 คะแนนเปอร์เซนไทล ์มีค่าตั้งแต่ 0.05 ถึง 99.68 คะแนนท่ีปกติตั้งแต่ 17 ถึง 77 
 2.3.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

 Tahseen, and Akhtar (2016) ได้ศึกษา ผลกระทบของความยุ ติธรรมใน องค์การต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในบทบาทความไวว้างใจ พบวา่ มีการใชแ้บบสอบถามดา้น
ความยุติธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ วดัทั้ งหมด 23 ข้อค าถาม และได้พฒันาแนวคิด
แบบสอบถามจาก  Niehoff and Moorman’s (1993) ผลวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากบั 
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0.95 และการใช้แบบสอบถามด้านความไวว้างใจ ได้พฒันาแนวคิดแบบสอบถามมาจาก  Hoy and 
Tschannen-Moran’s (2003) ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจใน
เพื่อนร่วมงาน และความไวว้างใจในลูกคา้โดยอา้งอิงถึง 6 แง่มุม ไดแ้ก่ ความเส่ียง ความเมตตากรุณา
ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ ความซ่ือสัตยสุ์จริต และความเปิดกวา้ง วดัทั้งหมด 27 ขอ้ ผลวิเคราะห์
หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากับ 0.98 โดยมีมาตรวัดแบบ ลิเคอร์ท (Likert Scale) 6 ระดับ                     
โดยเร่ิมจาก (1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง (6) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 Khiavi and et, al. (2016) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์ารกบัความ
ไวว้างใจจากพนกังานของคลินิกฟ้ืนฟูสมรรถภาพในโรงพยาบาลของ Ahvaz ประเทศอิหร่าน พบวา่ มี
การใช้แบบสอบถามด้านความยุติธรรมในองค์การ มีข้อค าถาม 20 ข้อ และได้พัฒนาแนวคิด
แบบสอบถามจาก  Moorman, Blakely, and Niehoff ประกอบด้วย 3 ด้าน คือความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ ผลวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากบั 0.66 ในส่วนของแบบสอบถามดา้นความไวว้างใจ มีขอ้ค าถาม 11 ขอ้ 
ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ความไวว้างใจในองคก์าร และความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา แบบสอบถาม
ไดพ้ฒันาแนวคิดแบบสอบถามมาจาก Hartoog and Kopman ผลวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียง
เท่ ากับ  0.87 โดยมีมาตรวัดแบบ ลิ เคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ  โดยเร่ิมจาก (1) สูงมาก ถึง                      
(5) ต ่ามาก 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรระเบียบวธีิวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ือง มาตรวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความไวว้างใจของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อคน้หาและยืนยนัมาตรวดั
การรับรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจ ส าหรับพนักงาน ท่ีท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชำกร 

 ประชากรคือ บุคคลท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัปทุมธานี 
จากการสืบคน้ขอ้มูล ไม่สามารจะระบุจ านวนประชากรกลุ่มน้ีไดอ้ยา่งแน่ชดั อยา่งไรก็ตามเพื่อให้การ
ครอบคลุมประชากรท่ีตอ้งการศึกษา การสุ่มตวัอยา่งเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี  ไดท้  าการค านวณหาขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่ง  โดยใชสู้ตรไม่สามารถระบุจ านวนประชากร ของ Cochran (1953) 
         

 
n คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
P คือ สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัตอ้งการเลือก (โดยทัว่ไปนิยมใชส้ัดส่วน 30% หรือ 0.30) 
Z คือ ระดบัความมัน่ใจท่ีก าหนด (ระดบันยัส าคญัทางสถิติ) เช่น 
  Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.10 เท่ากบั 1.65 (ความเช่ือมัน่90%) ค่า Z = 1.65 
  Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่95%) ค่า Z = 1.96 
  Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 เท่ากบั 2.58 (ความเช่ือมัน่99%) ค่า Z = 2.58 
d คือ สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้(ตอ้งสอดคลอ้งกบัค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่นั้น ๆ )  เช่น 
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  ระดบัความเช่ือมัน่ 90% สัดส่วนความ คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.10 
  ระดบัความเช่ือมัน่ 95% สัดส่วนความ คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
  ระดบัความเช่ือมัน่ 99% สัดส่วนความ คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 

 

 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  (n)   =   325 คน 
 เม่ือไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกลุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วนตามอตัราประชากร
ของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมใน จงัหวดัปทุมธานี 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

 การศึกษาเร่ือง มาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมใน จงัหวดัปทุมธานีสามารถแบ่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาได ้ ดงัต่อไปน้ี 
  3.1.2.1 กำรวจัิยเชิงคุณภำพ (Qualitative research) 
 กลุ่มที ่1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก จ านวน 12 คน เป็นพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยไดใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยไดแ้ยกสัมภาษณ์โดยผูถู้กสัมภาษณ์เป็นพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดั
ปทุมธานี  และท างานมาอยา่งนอ้ย 3 ปี 
   3.1.2.2 กำรวจัิยเชิงปริมำณ (Quantitative research)  

 กลุ่มที่ 2 กลุ่มตัวอย่างส าหรับการการวิจัยเชิงปริมาณ  จ านวน 325 คน วิธีการในการ
คดัเลือกตวัอย่าง ไดใ้ช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการแบ่งกลุ่มตวัอย่าง
ตามกลุ่มนิคมอุตสาหกรรมหลกัใน จงัหวดัปทุมธานี มีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีแสดงในตารางท่ี 3.1 
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ตำรำงที3่.1 จ ำนวนกำรแบ่งกลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
ล ำดบัที่ ช่ือบริษทั นิคมอุตสำหกรรม กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
 

บริษทั ดราโก ้พี ซี บี จ  ากดั(มหาชน) 
บริษทัโซน่ี ดีไวซ์ เทคโนโลยี ่(ประเทศไทย) จ  ากดั 
บริษทั นิเด็ค ชิบาอุระ อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
บริษทั โตชิบา โฮกุโตะ อิเล็คโทรนิค ดีไวส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
บริษทั เอสวีไอ จ ากดั (มหาชน) 
บริษทั ไซโก ้อินสทรูเมน้ท ์จ  ากดั (ประเทศไทย)   
บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล จ ากดั (ประเทศไทย)   
บริษทั เอน็อีซี โทคิน อิเล็กทรอนิคส์ จ  ากดั (ประเทศไทย)   
บริษทั มิซึกิ อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (ประเทศไทย)   
บริษทั ไดโกกุ อิเล็คโทรนิคส์ จ  ากดั (ประเทศไทย) 
 

สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
นิคมอุตสาหกรรมวนคร 
นิคมอุตสาหกรรมวนคร 
นิคมอุตสาหกรรมวนคร 
นิคมอุตสาหกรรมวนคร 
นิคมอุตสาหกรรมวนคร 
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32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 
32 
 

 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีน ามาใช้ในการศึกษา เร่ือง มาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรม และความไวว้างใจ
ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  จงัหวดัปทุมธานี แบ่งไดด้งัน้ี 
 3.2.1 กำรวจัิยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research)  
  1) แบบสัมภำษณ์ เชิงลึก  เป็นแบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง (Semi - Structured 
Interview) โดยก าหนดให้ครอบคลุมองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังาน เป็นการถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมภายในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังาน ท่ีดีท่ีสุดควรมีลกัษณะอยา่งไร 

  2) กำรตรวจสอบคุณภำพเชิงลึก รูปแบบของการตรวจแบบสัมภาษณ์ก าหนดไดต้าม
องคป์ระกอบหลกัและองคป์ระกอบยอ่ยของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของ
พนักงานโดยระบุรายละเอียดของรายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของ
พนักงาน (Item) ของทุกองค์ประกอบโดยผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบ ว่ารายการใดควรอยู่ใน
องค์ประกอบใดบา้ง โดยรายการท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบจ านวน 3 ท่านข้ึนไป ตอบแบบสอบถามว่า
ควรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนัแสดงว่ารายการนั้น จะต้องอยู่ในองค์ประกอบนั้น ๆ และเพื่อให้
ครอบคลุมแนวคิดและทฤษฎีองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจ
ของพนกังาน และเพื่อป้องกนัการคลาดเคล่ือนอนัเน่ืองมาจากการสร้างมาตรวดัใหม่  
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 3.2.2 กำรวจัิยเชิงปริมำณ (Quantitative research) 
  1) แบบสอบถำมเชิงปริมำณ  เร่ือง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ
ไวว้างใจของพนกังาน ใน จงัหวดัปทุมธานี วดัแบบลิเคอร์ทสเกล (Likert Scale) โดยแบบสอบถาม
จะครอบคลุมปัจจยัส าคญัทั้ง 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนการรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การ และส่วนความไวว้างใจของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดั
ปทุมธานี  
 

3.3 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามภูม ิหล งัของบุคคล  เป็นแบบสอบถามที ่ผู ว้ ิจ ยัสร้างขึ้น
ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั  

  1) เพศ แบ่งเป็นชาย และหญิง 
  2) อาย ุใหเ้ลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห ้
  3) ระดบัการศึกษา ใหเ้ลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห ้
  4) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใหเ้ลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห ้
  5) สถานภาพการสมรส ใหเ้ลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห ้
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และซ่ึงมีขั้นตอนใน          

การสร้าง ดงัต่อไปน้ี 
  1) ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจยั ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ และ ดุษฎีนิพนธ์ ท่ี

เก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
  2) น าผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นแบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง มาวเิคราะห์

หาแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มาประมวลผลเพื่อสร้างแบบสอบถามใหต้รงกบั
วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

  3) ก าหนดค านิยามเชิงปฏิบติัการทุกตวัแปรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาจากนั้นผูว้ิจยัท าการ
ระบุประเด็นส าคญัในแต่ล่ะตวัแปรแลว้ระบุพฤติกรรมในการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็น  

  4) พิจารณาลกัษณะของประเภทค าถามที่เหมาะสมและมาตรประเมินค่า (Rating 
Scale) ของแต่ละตวัแปร โดยผูว้ิจยัท าการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัการเลือกใช้มาตรประเมินค่าของแต่ละตวัแปรมากข้ึน  

  5) ตรวจสอบขอ้ค าถามแต่ละขอ้วา่สามารถตอบตามมาตรวดัไดห้รือไม่ 
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  6) ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา และหา
ค่าความเช่ือมัน่ 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับความไว้วางใจของพน ักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้างดงัต่อไปน้ี 
  1) ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจยั ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ และ ดุษฎีนิพนธ์ ท่ี
เก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 

  2) น าผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นแบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง มาวเิคราะห์
หาแนวคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจ มาประมวลผลเพื่อสร้างแบบสอบถามใหต้รงกบัวตัถุประสงคข์อง
การวจิยั 

  3) ก าหนดค านิยามเชิงปฏิบติัการทุกตวัแปรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาจากนั้นผูว้ิจยัท าการ
ระบุประเด็นส าคญัในแต่ล่ะตวัแปรแลว้ระบุพฤติกรรมในการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็น  

  4) พิจารณาลกัษณะของประเภทค าถามท่ีเหมาะสมและมาตรประเมินค่า (Rating scale) ของ
แต่ละตวัแปร โดยผูว้ิจยัท าการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเลือกใช้มาตรประเมินค่าของแต่ละตวัแปรมากข้ึน 

  5) ตรวจสอบขอ้ค าถามแต่ละขอ้วา่สามารถตอบตามมาตรวดัไดห้รือไม่ 
  6) ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา และหา

ค่าความเช่ือมัน่ 
 กำรทดสอบคุณภำพของแบบสอบถำม 
 ผูว้ิจยัจะท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อ ให้เกิดความตรงทางด้านเน้ือหา 
(Content Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  1) การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบความตรง              
เชิ งเน้ือหาโดยผู ้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่ าน  โดยให้ผู ้เช่ี ยวชาญประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ                               
อนัประกอบดว้ย  

   
  1 =  สอดคลอ้ง 
  0     =  ไม่แน่ใจ  
         -1    =  ไม่สอดคลอ้ง  

 นอกจากนั้นยงัขอให้ผูเ้ช่ียวชาญปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามท่ีไม่ชดัเจนเพื่อให้สอดรับกบั

บริบทท่ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษา หลงัจากนั้นผูว้จิยัน ามาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้น
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น าคะแนน ท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาท าการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม กบั

ค านิยามเชิงปฏิบติัการ โดยใชสู้ตรดงัน้ี (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2549) 

IOC  =   
 
IOC  =  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการ 
R  =  ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
n  =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 การคดัเลือกขอ้ค าถามที่ผูเ้ชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกบัการใช้ภาษาและความ
สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละด้านเป็นรายขอ้และตรวจสอบ ความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence-IOC) อยูร่ะหวา่ง 0.67-1.00 
จึงจะน าไปท าการทดลองใช ้ 
 ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ของ
แบบสอบถามทั้ งชุด พบว่า ค่ าดัชนีความสอดคล้องอยู่ในระหว่างค่าท่ีก าหนดไว้ ผู ้วิจ ัยจึงน า
แบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป  
  2) การทดสอบความเช่ือมั่น คณะผูว้ิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผ่านการ
ทดสอบ จากผูเ้ช่ียวชาญและท าการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช้กบัพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 30 คน แล้วน าผลที่ไดจ้ากการทดลองใช้มา
วิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์
หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามแต่ละส่วน 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูลกำรวจัิยเชิงคุณภำพ (Qualitative research) 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการโดยยึดหลกัของ Creswell (2007) ท่ีได้
เสนอแนะแนวทางการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพเพื่อสร้างทฤษฎีข้ึน ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1) การจดัประเภทของขอ้มูล (Categories of Information) โดยใช้วิธีเปิดรหัส (Open 
Coding) ซ่ึงเป็นกระบวนการวิเคราะห์ในขั้นตอนแรกของการรวบรวมขอ้มูล แลว้น าขอ้มูลท่ีไดไ้ป
ถอดแถบเสียงจากนั้นน ามาวเิคราะห์และพิจารณาเป็นค า กลุ่มค า เพื่อสร้างหมวดหมู่จากขอ้มูลดิบ 
  2) การเช่ือมโยงประเภทขอ้มูล (Categories) หรือเรียกวา่ การลงรหสัรอบแก่น (Axial 
Coding) เป็นกระบวนการทีเช่ือมโยงประเภทขอ้มูลวา่ขอ้มูลใดปรากฏการณ์หลกั อธิบายเง่ือนไขของ
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การเกิดปรากฏการณ์ ผูใ้ห้ข้อมูลใช้กลยุทธ์ใด หรือเง่ือนไขใดท่ีตอบสนองของปรากฏการณ์และ
อธิบายผลท่ีเกิดข้ึนของปรากฏการณ์ 
  3) การลงรหัสแบบคดัเลือก (Selective Coding) เป็นการเรียบเรียงประเภทขอ้มูลให้
เป็นเร่ืองราวของปรากฏการณ์ทั้งหมด โดยดึงหมวดหมู่ประเภทข้อมูลเข้ามามีความเช่ือมโยงกับ
ปรากฏการณ์หลกั 
  4) การเสนอประพจน์ทางทฤษฎี (Theatrical Proposition) เป็นการเสนอทฤษฎีท่ี
อธิบาย ปรากฏการณ์และเง่ือนไขซ่ึงเป็นผลท่ีไดจ้ากการวจิยั 
  การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ท าการตรวจสอบความเท่ียง โดยน าผลท่ีได้
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ เขา้สู่กระบวนการทางสถิติเพื่อทาการทดสอบความเท่ียง 
(Reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ควรมีค่ามากกว่า 0.7 (Saez et al., 2006; Ahmad et al, 2009; 
Ganguli and Roy, 2010) 
 กำรวเิครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) 
 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirm Factor Analysis) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงด าเนินการหลงัจาก
การส ารวจวิเคราะห์องค์ประกอบในขั้นตอนก่อนหน้า จากนั้นน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างแล้ว
น ามาวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างก่อนน าไปทดสอบความสอดคล้องของ
แบบจ าลองโครงสร้างท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัเร่ือง “การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี” โดยใช้วิธีวิจยัแบบผสมผสาน ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ผ่านการคัดเลือกผู ้ให้ข้อมูลคนส าคัญจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี จ านวนทั้งส้ิน 8 ท่าน มาท าการสัมภาษณ์เพื่อแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความไวว้างใจของพนกังาน เพื่อคน้หาการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ใน จงัหวดัปทุมธานี จากนั้นผูว้ิจยัด าเนินการในรูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ  ดว้ยการเก็บขอ้มูลผ่าน
แบบสอบถามจากพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ใน จงัหวดัปทุมธานี 
จ านวน 2 เขตนิคมอุตสาหกรรมใหญ่ แบบสอบถามท่ีตอบกลับคืนมาจ านวน 325 ฉบบั เพื่อน ามา
ยืนยนัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
 การน าเสนอผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะน าเสนอเป็น 2 ตอน  ตอนท่ี 1 ศึกษาผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ประกอบดว้ย 1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 1.2 ความคิดเห็นของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ และ 1.3 ความคิดเห็นของความไวว้างใจของพนกังาน ตอนท่ี 2 ศึกษาผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงปริมาณประกอบดว้ย 2.1 ขอ้มูลภูมิหลงัของบุคคล 2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และ 2.3 
ความไวว้างใจของพนกังาน      
 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาไดแ้ก่ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดย
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั เป็นพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ รวมจ านวนทั้งส้ิน 8 ท่าน ผูว้จิยั
ใช้เกณฑ์ความสะดวก เต็มใจท่ีจะให้ขอ้มูลเป็นเกณฑ์ส าคญัในการไดม้าซ่ึงขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นส าคญั 
ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์เน้ือหาสรุปความตามประเด็นส าคญัในการสัมภาษณ์ เพื่อตอบวตัถุประสงค1์.2.1 
คน้หาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนักงาน ในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์คร้ังน้ีผูว้ิจยัน าเสนอขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 1.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
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ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 1.3 ความคิดเห็นความ
ไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญท่ีร่วมในการสัมภาษณ์ เพื่อแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดั
ปทุมธานี จ านวน 8 ท่าน ซ่ึงมีขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานสรุปไดด้งัน้ี 

ตารางที ่4.1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ช่ือผู้ให้
ข้อมูล 

เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับ

การศึกษา 
ประสบการณ์

ท างาน 
ต าแหน่งงาน 

A1 หญิง 28 โสด ปริญญาตรี 4 ปี Senior Engineer 
A2 หญิง 26 โสด ปริญญาตรี 3 ปี Engineer 
A3 หญิง 22 โสด ปริญญาตรี 3 ปี NPI Engineer 
A4 ชาย 25 โสด ปริญญาตรี 4 ปี Engineer 
A5 ชาย 26 โสด ปริญญาตรี 4 ปี Process Engineer 
A6 หญิง 23 สมรส ปริญญาตรี 3 ปี Engineer 
A7 ชาย 28 โสด ปริญญาตรี 3 ปี Engineer MPI 
A8 ชาย 42 สมรส ปริญญาโท 17 ปี Manager 

1.2 ความคิด เห็นการรับ รู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อเิลก็ทรอนิกส์ใน จังหวดัปทุมธานี 

1.2.1  ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์พบวา่ พนกังานตอ้งการให้มีการช้ีแจงในการจ่ายค่าตอบแทน การ

จ่ายสวสัดิการ การปรับต าแหน่ง ให้ชดัเจนเป็นระบบ จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบว่าผูใ้ห้
ขอ้มูลส่วนใหญ่เห็นวา่ ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นเร่ืองของการจ่ายค่าตอบแทน การปฏิสัมพนัธ์กนั
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้ง และกระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทน เป็นเร่ืองส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง 
ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี 

ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั A1 (13 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “มีหลักเกณฑ์ในการตดัสินค่าตอบแทนท่ี
ชดัเจนและให้พนกังานไดรั้บทราบโดยทัว่ถึงกนัในการปรับค่าตอบแทนในแต่ละคร้ัง” สอดคลอ้งกบั 
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ในขณะเดียวกนั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั A2 (22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่  “ช้ีแจงสิทธิประโยชน์เช่นผลก าไรใน
แต่ละปี ควรช้ีแจงให้พนักงานได้รับทราบว่าไปในทิศทางเดียวกนักบัค่าตอบแทนท่ีได้รับหรือไม่ 
กระบวนการลงเวลาเพื่อปฏิบติังานเพื่อน ามาคิดค่าตอบแทนควรมีความยุติธรรม” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
A3 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า“กระบวนการบริหารงานในเร่ืองผลประกอบการของบริษทัควรให้
พนกังานทราบ” ในขณะเดียวกนั ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A4 (22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “ดา้นผลตอบแทน
ควรมีความยุติธรรมว่ามีการจ่ายให้อย่างไร” สอดคล้องกบั ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A5 (30 ตุลาคม 2561) 
“ความยติุธรรมในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน ใหก้บัพนกังาน” และ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A6 (2 พฤศจิกายน 
2561) ระบุว่า “ในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน เงินเดือน ควรมีความชัดเจน เพื่อความเข้าใจตรงกัน” 
รวมถึง ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A7  (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุว่า “ให้ขอ้มูลพนักงานในเร่ืองค่าตอบแทน 
เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั ท่ีเป็นจริง” และยงัมีความคิดเห็นท่ีหนา้สนใจคือ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A8 (3 
พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “ให้แสดงแนวนโยบายของบริษทั ในเร่ืองการปรับค่าตอบแทน การปรับ
ต าแหน่ง และสวสัดิการเพื่อท่ีพนักงานทุกคนจะได้รับรู้และเขา้ใจ สามารถเขา้ถึงและมีการติดตาม
ผลลพัธ์วา่เป็นอยา่งไร” 

1.2.2  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์พบวา่ ผลตอบแทนท่ีไดมี้ความยุติธรรม จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้

ขอ้มูลส าคญัพบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่เห็นวา่ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความยุติธรรม เพราะมองวา่การ
จดัท าโครงสร้างค่าตอบแทนตอ้งมีการส ารวจบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมเดียวกนัประกอบกบัการ
พิจารณาค่าครองชีพในแต่ละพื้นท่ี เพื่อจดัท าโครงสร้างมาตรฐาน ดังตัวอย่างค าสัมภาษณ์ของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี  

ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A1 (13 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “มีความยติุธรรม ข้ึนกบัประสบการณ์ใน
การท างาน” สอดคลอ้งกบั  ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A2 (22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “ยุติธรรม เน่ืองจากงานท่ี
ปฏิบติัได้รับค่าตอบแทนก็ดูเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A4 (22 ตุลาคม 
2561) ระบุว่า “ไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม ในการปฏิบติังานนอกเวลาก็ลงเวลาชดัเจน” และ ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั A7  (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุว่า “มีความยุติธรรมต่อการปฏิบติังาน”และ ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั A3 (22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “มีความยุติในการจ่ายค่าตอบแทน” รวมถึง ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A6 
(2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่“ยุติธรรม มีความเหมาะสมกบัการท างาน” และ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A5 (30 
ตุลาคม 2561) ระบุว่า “ยุติธรรม ตามท่ีบริษทัมีระเบียบก าหนดไว”้ ยงัมีความคิดเห็นท่ีหน้าสนใจคือ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A8 (3 พฤศจิกายน 2561 ) ระบุว่า “มีความยุติธรรม เพราะ จ่ายค่าตอบแทนเป็นไป
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ตามโครงสร้างของบริษทั บริษทัอาจจะตอ้งท าการส ารวจการจ่ายค่าตอบแทนในพื้นท่ีหรือในนิคม
อุตสาหกรรมเดียวกนัมาแลว้ก่อนท่ีจะมาท ามาตรฐานการจ่ายค่าตอบแทน”  

1.2.3  ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการพจิารณาผลตอบแทน 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์พบวา่ กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนหรือรางวลัมีความ

ยติุธรรม จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่เห็นวา่ องคก์ารมีกระบวนการ
ในการพิจารณาท่ีชดัเจน และก าหนดเป็นมาตรฐาน และมีการส่ือสารกนัระหวา่งพนกังานและองคก์าร 
ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี  

ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A1 (13 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “มีความยุติธรรมโดยประเมินจากคะแนน
ความประพฤติและการท างานท่ีได้รับมอบหมาย” สอดคล้องกบั ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A4 (22 ตุลาคม 
2561) ระบุวา่ “มีความยติุธรรม โดยพิจารณาจากการผลการปฏิบติังานท่ีไดป้ฏิบติัจริง”เช่นเดียวกนักบั 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A7  (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “มีความยุติธรรมในกระบวนการในประเมินเพราะ
มีการดูจากคุณสมบติัหลายประการในการพิจารณาผลตอบแทนหรือโบนัส” และ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
A6 (2 พฤศจิกายน 2561) ไดร้ะบุว่า “มีความเหมาะสมและยุติธรรม ในการจ่ายผลตอบแทน มีความ
ชัดเจน” และยงัมีความคิดเห็นท่ีหน้าสนใจดงัเช่น ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั A2 (22 ตุลาคม 2561)  ระบุว่า    
“มีความยุติธรรมเน่ืองจากการพิจารณาค่าตอบแทนจาก KPIs ตามโครงสร้างท่ีตั้ งไว”้ ผูใ้ห้ข้อมูล
ส าคญั A3 (22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนและเงินรางวลัจากการ
ปฏิบัติงานมีความยุติธรรม” ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ A5 (30 ตุลาคม 2561) ระบุว่า  “มีความยุติธรรม                
โดยไม่ไดเ้ห็นกบัพรรคพวก พิจารณาตามการปฏิบติังาน” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A8 (3 พฤศจิกายน 2561 ) 
ระบุว่า “ยุติธรรมเพราะองค์การมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ีมีความชัดเจนมี
มาตรฐาน” 

1.2.4  ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพนัธ์ 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีการให้เกียรติและแสดงออกดว้ยความสุภาพ

ต่อพนักงานทุกคร้ัง จากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญพบว่าผู ้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ เห็นว่า 
ผูบ้งัคบับญัชา ด าเนินการให้เกียรติงานท่ีมอบหมายให้แก่พนกังาน เปิดโอกาสในการด าเนินการอยา่ง
เต็มท่ี และหากเกิดปัญหาข้ึนสามารถขอค าปรึกษาไดทุ้กปัญหาและพร้อมแกไ้ขไปดว้ยกนั ส่วนการ
แสดงออกของผูบ้งัคบับญัชาก็แสดงออกกับลูกน้องด้วยความสุภาพ ดงัตวัอย่างค าสัมภาษณ์ของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี  

ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ A1 (13 ตุลาคม 2561) ได้ระบุว่า “ให้เกียรติ รับฟังความคิดเห็น มีการ
ช่วยเหลือแกปั้ญหาให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีการต่อวา่เม่ือมีการปฏิบติังานท่ีผดิพลาด” เช่นเดียวกนั
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กบั ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A2 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า  “ผูบ้งัคบับญัชา มีการแสดงออกดว้ยความสุภาพ
ใหอิ้สระทั้งดา้นความคิดและการปฏิบติังาน” สอดคลอ้งกนักบัผูใ้ห้ความคิดเห็นหลาย ๆ ท่าน คือ ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั A3 (22 ตุลาคม 2561) “ผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกดว้ยความสุภาพ ต่อลูกนอ้งถึงแมจ้ะเกิด
ความผิดพลาดในการท างานก็แสดงออกดว้ยความสุภาพทุกคร้ัง”  ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A4 (22 ตุลาคม 
2561) ระบุว่า “ผูบ้งัคบับญัชาให้เกียรติ และแสดงออกดว้ยความสุภาพต่อ” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A5 (30 
ตุลาคม 2561) ระบุว่า “ผูบ้ ังคบับญัชาให้เกียรติและแสดงพฤติกรรมสุภาพกบัลูกน้องเสมอ” ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั A6 (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “ผูย้งัคบับญัชา แสดงออกดว้ยกิริยาท่ีสุภาพ ให้เกียรติ
และยอมรับความคิดเห็นของลูกน้องเพื่อน าไปพิจารณาต่อไป” รวมถึง ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ A7  (2 
พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “ผูบ้งัคบับญัชามีความสุภาพและใหเ้กียรติเสมอ” และ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั A8 
(3 พฤศจิกายน 2561 ) ระบุว่า “ให้เกียรติและใช้วาจาสุภาพต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาได้ทุก
ปัญหา”   
1.3 ความคิดเห็นความไว้วางใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัด
ปทุมธานี 

1.3.1  ด้านวางไว้วางใจของพนักงาน 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ไดใ้ห้ขอ้มูลท่ีมีประเด็นท่ีน่าสนใจเก่ียวกบั

ความไวว้างใจของผูบ้ ังคบับัญชา โดยข้อมูลท่ีได้จากผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญจะให้ข้อมูลท่ีคล้ายกัน มี
ประเด็นหลกัอยู ่คือ ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังและช่วยเหลือพนกังานเสมอ  เม่ือมีงานท่ีตวัพนกังานยงั
ไม่สามารถตดัสินใจได ้ก็จะขอค าปรึกษาทุกคร้ังก็จะไดรั้บความช่วยเหลืออยา่งเป็นรูปธรรมจนงาน
นั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี มีการรับฟังความคิดเห็นทุกคร้ังท่ีจะมีการตดัสินใจมีการสอบถามเหตุผล
พนกังานทุกคร้ัง ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี  

ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A1 (13 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “มีการรับฟังความคิดเห็นและช่วยเหลือทุก
คร้ังโดยการท่ีมีการเสนอแนะไปก็จะยินดีรับฟังและช้ีแนะตลอด” ซ่ึงสอดคล้องกบัผูใ้ห้ขอ้มูลท่าน  
อ่ืน ๆ คือ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A2 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “มีความช่วยเหลือเสมอ ท างานเป็นทีมให้
ค  าปรึกษาและช่วยแกปั้ญหาเม่ือมีเหตุการณ์เกิดข้ึน” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A3 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า  
“ให้ความช่วยเหลือตลอด ทั้งการให้ค  าปรึกษาและช่วยเหลือแก้ไขปัญหา เม่ือเกิดปัญหาข้ึน” ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั A4 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง และให้ความช่วยเหลือมีการพูดคุย
ดว้ยเหตุและผล” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A5 (30 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง และช่วยเหลือ
เป็นอยา่งดี” และ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A6 (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “ผูบ้งัคบับญัชารับฟังและคอยให้
ความช่วยเหลือเสมอ เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A7  (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ 
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“ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ รับฟังขอ้เสนอ และปัญหา พร้อมทั้งช่วย
หาทางออกให้กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนทุกคร้ัง” รวมถึง ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A8 (3 พฤศจิกายน 2561 ) ระบุวา่ 
“รับฟังและช่วยเหลือเสมอ เช่น การขอค าปรึกษาเร่ืองงานก็จะรับฟัง และช่วยเหลือจนส าเร็จลุล่วงไป
ไดด้ว้ยดีทุกคร้ัง” 

1.3.2 ความไว้วางใจในระบบขององค์การ 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัสามารถสรุปประเด็นหลกัได้ว่า องค์การควรมี

ระบบการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่ไดใ้ห้
ความคิดเห็นว่า บริษทัควรมีระบบการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งบริษทั พนักงานและ
บริษทัสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพฒันาบริษทัได ้โดยทุกคนจะมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน
หลักหรือเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจน ดังตัวอย่างค าสัมภาษณ์ของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี  

ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั A1 (13 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “ในตวัระบบการปฏิบติังานมีความเหมาะสม” 
สอดคล้องกับ ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั A3 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “ระบบการปฏิบัติงานเหมาะสมมี
ขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ีเป็นรูปธรรม” ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ A4 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “ระบบ
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสม ในการท างานของแต่ละฝ่ายท่ี รับผิดชอบ” ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ A5                        
(30 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “ระบบการปฏิบติังานมีขั้นตอนท่ีเหมาะสมถึงจะมีหลายกระบวนการก็ตาม” 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A7  (2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “ระบบการปฏิบติังานมีความเหมาะสม กบังานท่ี
ปฏิบติั” และยงัมีความคิดเห็นท่ีน่าสนใจจาก ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั A2 (22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “บริษทัมี
การปรับปรุงกระบวนการเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน และใหมี้ความเหมาะสมกบัการท างานใน
แต่ละแผนกท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่ให้งานท่ีปฏิบติัอยูอ่อกอยา่งมีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐานท่ี
บริษทัก าหนด” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A6 (2 พฤศจิกายน 2561)  ระบุวา่ “ระบบการปฏิบติังานบางอยา่งยงั
อยู่ในช่วงปรับปรุงระบบการปฏิบติังาน ให้เหมาะสมกบังาน ท่ีมีอยู่มีความเหมาะสมแต่ก็ปรับปรุง
และพฒันาให้ดีข้ึน เพื่อท่ีจะไดท้  างานลดขอ้ผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน และเพื่อช่วยในการติดตามงาน
ได้ดียิ่งข้ึน” และ ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั A8 (3 พฤศจิกายน 2561 ) ระบุว่า “เหมาะสม เพราะระบบการ
ปฏิบติังานมีมาตรฐานเดียวกนัทั้งบริษทัทุกคนจะมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานหลกัของตวัเองชัดเจน 
เผื่อท่ีจะได้ท างานตามเป้าหมายของบริษัท มีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนในการท างานของตนเองและ
ส่วนรวม ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีบริษทัตั้งไว ้
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1.3.3 ความเช่ือมั่นในระบบขององค์การ 
ผลสรุปจากการสัมภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัพบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลท่ี

คล้ายกันโดยมีประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญส่วนใหญ่ มีความเช่ือมันในระบบการ
ปฏิบัติงานขององค์การ พนักงานมีความเช่ือมันในระบบการปฏิบัติงานขององค์การ เพราะ                     
ทุกกระบวนการในการปฏิบติังานสามารถตรวจสอบไดแ้ละมีมาตรฐานชดัเจน องคก์ารมีการเปิดเผย
ผลประกอบการท่ีแทจ้ริงแก่พนกังานเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันา  ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดงัน้ี  

ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A1 (13 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “เช่ือมัน่ในระบบการปฏิบติังานในองคก์ารได ้
มีการวางแผนท่ีดีโดยเม่ือเราเขา้ใจระบบก็จะท าให้ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง” และ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A2 
(22 ตุลาคม 2561) ระบุวา่ “เช่ือมัน่ในระบบการปฏิบติังานในองคก์าร เพราะมีการน าระบบจากบริษทั
แม่น ามาใช้ภายในบริษทั” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A3 (22 ตุลาคม 2561) ระบุว่า “มีความเช่ือมัน่ในระบบ
การปฏิบติังาน มีกระบวนการปฏิบติังานของแต่ละฝ่ายท่ีชัดเจน” รวมถึง ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A4 (22 
ตุลาคม 2561) ระบุว่า “มีความเช่ือมัน่ในระบบเพราะเป็นองค์การขนาดใหญ่มีมาตรฐานในระบบ
ปฏิบติังานภายในองคก์าร” อีกทั้ง ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A5 (30 ตุลาคม 2561) ระบุวา่  “เช่ือมัน่ในระบบ
ปฏิบติังานขององคก์าร มีการวางแผนทุกขั้นตอนในการท างาน” ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A6 (2 พฤศจิกายน 
2561) ไดร้ะบุวา่ “มีความเช่ือมัน่ในระบบการปฏิบติังาน เพราะบริษทัมีการส ารวจและปรับปรุงระบบ
การปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลาเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด” และ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั A7  
(2 พฤศจิกายน 2561) ระบุวา่ “มีความเช่ือมัน่ในระบบการปฏิบติังานขององคก์าร” รวมถึง ผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั A8 (3 พฤศจิกายน 2561 )ไดร้ะบุวา่  “เช่ือมัน่ได ้เพราะทุกกระบวนการสามารถตรวจสอบได ้มี
การเปิดเผยขอ้มูลใหท้ราบโดยทัว่ทั้งบริษทัใหรั้บทราบได”้   

 
การสังเคราะห์บทสัมภาษณ์กับทฤษฎี 
 ตามแนวคิดทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจ  จากการทบทวน
วรรณกรรมมีนักวิชาการหลายๆ ท่านไดเ้สนอแนวคิดไวห้ลายๆ แนวคิดแตกต่างกนัไป ซ่ึงหลายๆ 
ท่านไดใ้ห้แนวความคิดไปในทิศทางเดียวกนัเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยในทีน้ี
ผูว้ิจยัได้ใช้แนวคิดของ Folger and Cropanzano (1998) เก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ และแนวคิดของ Luhman (1979) แนวคิดทฤษฎีความไว้วางใจ 
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ทฤษฎกีารรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
1. การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน  
2. การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ  
3. การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์  

ทฤษฎคีวามไว้วางใจ 
1. ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล  
2. ความไวว้างใจในระบบ  

ข้อมูลการสัมภาษณ์การรับรู้ความยุติธรรม 
1. การไดรั้บค่าตอบแทน 
2. กระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทน 
3. การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้ง 

ข้อมูลการสัมภาษณ์ความไว้วางใจของพนักงาน 
1. ความไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชา  
2. ความไวว้างใจในองคก์าร 
 
ผูว้ิจยัได้ท าการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีผนวกกบัขอ้มูลการสัมภาษณ์พนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความ
ไวว้างใจของพนักงาน ท าให้เรารับรู้ว่าในองค์การมีความยุติธรรมกับพนักงานทุกคนตลอดจน
พนกังานก็ใหค้วามไวว้างใจกบัองคก์ารท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงรับรู้ไดจ้ากขอ้มูลดงัน้ี 

 
ความยุติธรรมในองค์การ 

1. การไดรั้บค่าตอบแทน เห็นไดจ้ากการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานตามผลงานท่ี
ไดป้ฏิบติัมีความขยนัขนัแข่งตลอดปีการท างานก็จะไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนและไดโ้บนสั การ
ไดรั้บสวสัดิการ 

2. การไดรั้บค่าตอบแทนนั้น มีกระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทนโดยเห็นไดจ้ากผล
ก าไรของบริษทั ถ้าบริษทัมีผลก าไรมาก ค่าตอบแทนก็จะคิดให้พนักงานตามอตัราส่วนท่ีบริษทัได้
ก าหนดไว ้ 
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3. การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้ง รับรู้ไดจ้ากการปฏิบติังานร่วมกนั 
มีการเสนอแนวคิดหรือขอ้แนะน าในการปฏิบติังาน อาจเป็นการบอกวิธีการแกไ้ขปัญหาของงานหรือ 
ขอความคิดเห็นในการปฏิบติังาน การใชว้าจาท่ีสุภาพในการเจรจาระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้ง  

ความไว้วางใจ 
 1. ในความไวว้างใจระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจนั้นเกิดจากการ
ท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนัท าให้เกิดการปฏิสัมพนัธ์มีผลท าให้เกิดความไวว้างใจต่อกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดความเช่ือมนัในตวัผูบ้งัคบับญัชาถึงประสิทธิภาพในการท างานว่าถ้าเกิดปัญหาหรือขอ้ขดัขอ้ง 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถท่ีจะให้ค  าปรึกษาหรือช้ีแนะแนวทางการแก้ปัญหางานท่ีมีปัญหาได้ อีกทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชายงัเป็นผูท่ี้มีเหตุผลยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกรณีท่ีมีการให้เสนอ
แนวทางการปฏิบติังานร่วมกนัเช่นกรณีท่ีมีการผลิตช้ินงานใหม่ๆ เกิดข้ึนท าใหต้อ้งมีการประชุมหารือ
แนวทางปฏิบัติงานนั้น ๆ เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ และเมือผูใ้ต้บังคบับัญชาเสนอแนว
ทางการปฏิบติังานไปผูบ้งัคบับญัชารับฟังและเม่ือเห็นวา่ดีก็สั่งใหป้ฏิบติังานตามท่ีเสนอได ้
 2. ความไวว้างใจในระบบงานพนกังานของบริษทัมีความไวว้างใจกบัระบบงานของบริษทัท่ี
ตนเองท างานอยู่เห็นได้จากการท่ีบริษทัมีการปรับปรุงระบบการด าเนินงานอย่างสม ่าเสมอเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และจดัการระบบการด าเนินงานเป็นขั้นตอน มีการแบ่งเป็นฝ่ายต่าง ๆ  
เพื่อใหก้ารท างานไม่ซ ้ าซอ้นและมีความรวดเร็วในการท างานมากข้ึน  

เม่ือไดท้  าการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎี ผนวกกบัการเก็บขอ้มูลท่ีไดจ้ากสัมภาษณ์ จากกลุ่ม

ตวัอยา่งนั้น ผูว้จิยัจึงขอสรุปเป็นค านิยามเชิงทฤษฎีและค านิยามเชิงปฏิบติัการ ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที ่4.2 ค านิยามเชิงทฤษฎีและค านิยามเชิงปฏิบติัการ 
ช่ือตวัแปร ค านิยามเชิงทฤษฎ ี ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร 

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 

การรับ รู้ความยุติธรรมต่อ
ผลลัพ ธ์ห รือการจัดสรร ท่ี
ไดรั้บของแต่ละบุคคล 

การจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะ
ของเงิน เดือน  โบนัส  การให้
สวัสดิการ การให้ค่าตอบแทน
ต าม ค ว าม รู้  ค ว าม  ส าม าร ถ 
ประสบการณ์ในการท างาน 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ บุคคลมีการรับ รู้ว่า กลไก 
หรือ ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใช้ใน
การก าหนดผลตอบแทนมี
ความยติุธรรม 

มีกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีมาตรฐาน
โดยการให้ เป็ น คะแนน  เพื่ อ
ประกอบการการพิจารณาในการ
ป รับ เล่ื อน ขั้ น เงิน เดื อน และ
ต าแหน่ง  

ก า ร รั บ รู้ ค ว าม ยุ ติ ธ ร ร ม ด้ าน ก าร มี
ปฏิสมัพนัธ์ 
 

การท่ีบุคคลรับรู้ว่าได้รับการ
ปฏิบั ติ จากผู ้ อ่ืนด้วยความ
ยติุธรรม 
 

มีการแสดงออกด้วยความสุภาพ
ให้เกียรติ และมีการปฏิบัติด้วย
ความเมตตา  กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทุกคน 

ความไว้วางใจ 
ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล  

เ ป็ น ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ ใ น
ผูบ้งัคบับญัชา 
 

มีการแสดงออกด้วยการรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของผู ้ใต้บังคับบัญชา เปิดกวา้ง
ยอมรับความคิดเห็นส่ิงใหม่ ๆ  
ใ ห้ ค ว า ม ช่ ว ย เ ห ลื อ กั บ
ผู ้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า ใ น ก า ร
ปฏิบั ติงาน  มีความ ซ่ือสัตย์ มี
หลกัการในการปฏิบติังาน 

ความไวว้างใจในระบบ เป็นความไวว้างใจในองคก์าร
โดยภาพรวม 

องคก์ารแสดงให้เห็นวา่ผูป้ฏิบติัมี
ความส าคญัเท่าเทียมกนั โดยการ
ดูแล ใส่ใจ เปิดเผยข้อมูลของ
บ ริ ษั ท ท่ี เป็ น ป ร ะ โ ย ชน์ ต่ อ
พนักงาน มีช่องทางการส่ือสาร
ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน 
รับเทคโนโลยี ใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคก์าร 
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 เม่ือไดข้อ้มูลสรุปเก่ียวกบั ค านิยามเชิงทฤษฎีและค านิยามเชิงปฏิบติัการ ผูว้จิยัจึงน าค านิยาม
เชิงปฏิบติัการ มาท าการระบุประเด็นส าคญั และพฤติกรรมบ่งช้ี เพื่อน ามาวิเคราะห์เพื่อสร้างขอ้ค าถาม
ส าหรับการวจิยัต่อไปดงัตารางท่ี 4.3 
 
ตารางที ่4.3 การระบุประเด็นส าคญั และพฤติกรรมบ่งช้ี 

ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็ส าคญั ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

การรับรู้ความยุตธิรรมด้านผลตอบแทนหมายถึง 
การจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะของเงินเดือน 
โบนัส การให้สวสัดิการ ให้พนักงาน การให้
ค่ าตอบ แทนตามความ รู้  ค วาม  ส าม ารถ 
ประสบการณ์ในการท างาน 

1. ค่าตอบแทน 
2. เงินเดือน 
3. โบนสั 
4. สวสัดิการ 
5. ประสบการณ์ 

1. องค์การของท่านยึดหลกัเกณฑ์
ความเป็นธรรมในการพิจารณา
ผลตอบแทนแก่ทุกคนในองคก์าร 
2. องค์การของท่านยึดหลักความ
เส ม อ ภ า ค ใ น ก า ร พิ จ า ร ณ า
ผลตอบแทนแก่ทุกคนในองคก์าร 
3. ใน ก าร พิ จ า รณ า เ ล่ื อ น ขั้ น
เงิน เดือนทุกค ร้ัง ท่ีผ่ านมาท่ าน
ไดรั้บผลตอบแทนในอตัราท่ีคิดว่า
สมควรจะไดรั้บ 
4. ในการพิจารณาโบนัสในแต่ละ
คร้ังท่านคิดว่าได้รับในอตัราท่ีคิด
วา่สมควรจะไดรั้บ 
5. ท่านคิดว่าองค์การของท่านมี
สวัสดิการในด้านต่าง ๆ  ให้กับ
พนักงาน อย่างเพียงพอและเป็นท่ี
น่าพอใจ 
6. ผลตอบแทนต่าง ๆท่ีท่านได้รับ
จากการปฏิบติังานมีความยติุธรรม
และเหมาะสมกับระดับการศึกษา
ความรู้ ความสามารถประสบการณ์
ในการท างาน 
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ตารางที ่4.3  การระบุประเด็นส าคญั และพฤติกรรมบ่งช้ี (ต่อ) 
ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็ส าคญั ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ด้ า น
กระบวนการ หมายถึง มีกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มี
มาตรฐานโดยการให้เป็นคะแนน เพื่อ
ประกอบการพิจารณาในการปรับเล่ือน
ขั้นเงินเดือนและต าแหน่ง 

1. กระบวนการ 
2. ปฏิบติังาน 
3. มาตรฐาน 

7. ในองคก์ารของท่านมีกระบวนการ และ
เกณฑ์การประเมินพิจารณาผลตอบแทน
หรือรางวลัต่าง ๆท่ีเป็นมาตรฐาน บุคลากร
ใหก้ารยอมรับ 
8. ก่อนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผูบ้งัคบับญัชา มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
ห ลั ก เกณ ฑ์  ผ ล ง าน  ท่ี จ ะพิ จ ารณ า
ป ระกอบ ก ารป ระ เมิ น  แ ล ะแ จ้ ง ให ้
บุคลากรทราบโดยทัว่กนั 
9. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการรวบรวม
ข้อ มู ล ท่ี  ถู ก ต้อ งแล ะส ม บู ร ณ์ ก่ อ น
ประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง 
10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความโปร่งใส
ใน กระบวนการตัดสินใจเก่ียวกับการ
ประเมินผลงาน และสามารถช้ีแจงขอ้มูล
ใหท้ราบได ้
11. ก ร ะ บ วน ก าร ใน ก า รพิ จ า ร ณ า
ผ ล ต อ บ แท น ห รื อ  ร าง วัล จ า ก ก าร
ปฏิบัติงานขององค์การมีความ น่าเช่ือถือ 
ในดา้นความถูกตอ้งและยติุธรรม 
12. ในการพิจารณาผลตอบแทนและ
รางวลัในการ ปฏิบติังาน ทุกคนไดรั้บการ
พิจารณาด้วยกฎเกณฑ์  และมาตรฐาน
เดียวกนั 

การ รับ รู้ความ ยุติธรรม ด้ านการมี
ปฏิสัมพันธ์ หมายถึง มีการแสดงออก
ด้วยความสุภาพให้เกียรติ และมีการ
ป ฏิ บั ติ ด้ ว ย ค ว า ม เม ต ต า   กั บ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

1. สุภาพ 
2. ใหเ้กียรติ 
3. เมตตา 

13. ใน ก าร ตั ด สิ น ใ จ ใ ด  ๆ  ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง าน ของ ท่ าน ผู ้บั งคับ บัญ ช า
ด า เนิ น ก ารด้ ว ยก าร ให้ เกี ย ร ติ  แ ล ะ
แสดงออกดว้ยความสุภาพ 
14. ในการตัด สินใจใด ๆ เก่ียวกับการ
ปฏิบติังานของท่านผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา กรุณา และ
เห็นอกเห็นใจ 
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ตารางที ่4.3  การระบุประเด็นส าคญั และพฤติกรรมบ่งช้ี (ต่อ) 
ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็ส าคญั ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

  15. ผู ้บังคับบัญชาให้ค  าอ ธิบายท่ี
ชดัเจนในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานของท่าน 
16. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อทุกคนใน
องค์การด้วยความห่วงใยอย่างเท่า
เทียมกนั 

ความไว้วางใจระหว่างบุคคล หมายถึง มี
การแสดงออกดว้ยการรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของผู ้ใต้บังคับบัญชา 
เปิดกวา้งยอมรับความคิดเห็นส่ิงใหม่ ๆ  
ให้ความช่วยเหลือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
การปฏิบติังาน มีความซ่ือสัตย ์มีหลกัการ
ในการปฏิบติังาน 

1. รับฟังความคิดเห็น 
2. ช่วยเหลือ 
3. ซ่ือสตัย ์
4. หลกัการ 

17. ผู ้บังคับบัญชาของท่านรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ลูกนอ้งเสมอ 
18. ผูบ้ังคบับัญชาของท่านให้ความ
ช่วยเหลือและใส่ใจต่อลูกน้องอย่าง
แทจ้ริงเพื่อคุณภาพของงานท่ีท า 
19. ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีความ
ซ่ือสัตย์ในทุกเร่ืองท่ีท าต่อท่านและ
ผูอ่ื้น 
20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีหลกัการ
เป็นของตนและยึดมั่นในหลักการ
ของตน 
21. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสามารถ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า    ต่าง ๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
แนะน าวิธีการแก้ปัญหาให้ตัวท่าน
และผูอ่ื้นได ้
22. ผู ้บั งคับบัญ ชาของท่ านมอบ
อ านาจในการตดัสินใจต่อท่านและให้
อิ ส ระใน ก ารตัด สิ น ใจได้อ ย่ า ง
เพียงพอต่อตวัท่าน 
23. ผู ้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู ้ท่ี
เปิดกวา้งยอมรับส่ิงใหม่ ๆ เสมอ 

 



58 

ตารางที ่4.3 การระบุประเด็นส าคญั และพฤติกรรมบ่งช้ี (ต่อ) 
ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็ส าคญั ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

ความไว้วางใจระหว่างบุคคล หมายถึง มีการ
แสดงออกด้วยการรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ต้บังคบับัญชา เปิดกวา้ง
ยอม รับความคิด เห็น ส่ิงให ม่  ๆ   ให้ความ
ช่วยเหลือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
มีความซ่ือสตัย ์มีหลกัการในการปฏิบติังาน 

1. รับฟังความคิดเห็น 
2. ช่วยเหลือ 
3. ซ่ือสตัย ์
4. หลกัการ 

17. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของลูกนอ้งเสมอ 
18. ผู ้บังคับบัญชาของท่านให้
ความ ช่วย เห ลือและใส่ ใจต่ อ
ลูกน้องอย่างแท้จริงเพ่ือคุณภาพ
ของงานท่ีท า 
19. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความ
ซ่ือสัตย์ในทุกเร่ืองท่ีท าต่อท่าน
และผูอ่ื้น 
20. ผู ้บั งคับ บัญ ชาของท่ าน มี
หลกัการเป็นของตนและยดึมัน่ใน
หลกัการของตน 
21. ผู ้ บั ง คั บ บั ญ ช าข อ ง ท่ าน
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า    
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และส าม ารถแน ะน าวิ ธี ก าร
แกปั้ญหาใหต้วัท่านและผูอ่ื้นได ้
22. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมอบ
อ านาจในการตัดสินใจต่อท่าน
และให้อิสระในการตดัสินใจได้
อยา่งเพียงพอต่อตวัท่าน 
23. ผูบ้งัคบับัญชาของท่านเป็นผู ้
ท่ี เปิ ดกว้างยอม รับ ส่ิ งให ม่  ๆ 
เสมอ 
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ตารางที่ 4.3 การระบุประเด็นส าคญั และพฤติกรรมบ่งช้ี (ต่อ) 
ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็ส าคญั ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

ความไว้วางใจในระบบ หมายถึง องค์การ
แสดงให้เห็นว่าผูป้ฏิบัติมีความส าคัญเท่า
เทียมกัน โดยการดูแล ใส่ใจ เปิดเผยขอ้มูล
ของบริษัท  ด้านวิสัยทัศน์  พันธกิจของ
องค์การท่ี เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน มี
ช่องทางการส่ือสารระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏิบติังาน รับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคก์าร  

 

1. ประโยชน ์
2. วสิยัทศัน์ พนัธกิจ 
3. ประสิทธิภาพ 

24. องค์การของท่านให้ความส าคัญกับ
ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัอยา่งเท่าเทียมกนั 
25. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดี
เม่ือไดท้ างานในองคก์าร 
26. ท่ านเช่ือมั่นว่าองค์การจะเปิดเผย
ขอ้มูลแก่บุคลากรแมจ้ะมีผลกระทบต่อ
ความมัน่คงขององคก์าร 
27. ท่านเช่ือมั่นว่าช่องทางการส่ือสารท่ี
อ งค์ก ารจัด ข้ึ น ส าม ารถ ส่ื อส ารกับ
ผูบ้ริหารไดทุ้กระดบั 
28. ท่ าน เช่ื อมัน ว่าองค์การของท่ าน
เปิดรับเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ ๆ 
ท่ีทนัสมยั 
29. ท่านพร้อมท่ีจะท างานท่ีมีประโยชน์
ต่อองคก์ารร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูร่้วมงานเสมอ 
30. ท่านยอมรับในวิสัยทศัน์ พนัธกิจของ
องคก์าร 
31. ท่านเช่ือมั่นว่าองค์การของท่านเป็น
องคก์ารท่ีมีระสิทธิภาพ 
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 จากตารางท่ี 4.3 ขา้งตน้ สามารถสรุปได้ว่า จากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี ผนวกกับ
ขอ้มูลการคน้พบของการสัมภาษณ์ ท าให้ไดจ้  านวนขอ้ค าถามของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
และความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี จ านวน  
31 ขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

 การรับรู้ความยุติธรรม แยกตามองคป์ระกอบ 

 1. ดา้นผลตอบแทน   จ านวน 6 ขอ้  

 2. ดา้นกระบวนการ   จ านวน 6 ขอ้  

 3. ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์  จ านวน 4 ขอ้  

 ความไว้วางใจ แยกตามองคป์ระกอบ 

 1. ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล  จ านวน 7 ขอ้ (ไม่ผา่น IOC 2 ขอ้) 

 2. ความไวว้างใจในระบบ  จ านวน 8 ขอ้ (ไม่ผา่น IOC 5 ขอ้) 

 จากนั้นจดัท าร่างแบบสอบถามเร่ืองมาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ
ไวว้างใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี วดัแบบลิเคอร์ท
สเกล (Likert Scale) และเขา้สู่กระบวนการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาต่อไป 
  

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

 การวิจยัตอนท่ี 2 ของการวิจยั จะเป็นการน าผลการวิจยัจากตอนแรกมาท าการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือโดยทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ค่าความเช่ือมัน่ และความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้าง โดยการวิเคราะห์เชิงยืนยนั เป็นการตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 คือ เพื่อยืนยนัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดั
ปทุมธานี โดยน าขอ้มูลมาท าการวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

 การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบท่ีให้ผูเ้ช่ียวชาญ
พิจารณาจากขอบเขตเน้ือหาท่ีผูว้ิจยัตอ้งการวดั ว่าข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 31 ขอ้ขา้งต้น ตรงกับ
แนวคิด ทฤษฎีและครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาหรือไม่ โดยการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา
ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้ท าการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญจ านวนทั้งส้ิน 3 ท่าน ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญด้าน 
การจดัการ 2 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษย ์1 ท่าน ผลการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจาก
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ผูเ้ช่ียวชาญ สรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ของ
แบบสอบถามแต่ละชุด พบวา่ค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูใ่นระหวา่ง 0.67 ถึง 1  ไดผ้ลออกมาอยู ่24 ขอ้
จาก 31 ขอ้และมีค่าดชันีท่ีไม่มีความสอดคล้องจากท่ีให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจโดยมีค่า -1 อยู่ 7 ข้อ จาก     
31 ข้อ จึงได้ท าการตดัข้อค าถามนั้นทิ้งไป เหลือข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามท่ี 24 ขอ้ค าถามจากนั้นผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นตอนต่อไป 

 ผลการตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างขั้นและผา่นการ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญและปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใชก้บัพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน แล้วน าผลท่ีได้จากการ
ทดลองใชม้าวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือโดยน าผลท่ีไดม้า
วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach 's Alpha Coefficient) ได้ค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผลการทดสอบพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีค่าความ
เช่ือมัน่สูงสุด 0.929 รองลงมาไดแ้ก่การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนและการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์มีค่าความเช่ือมั่นท่ี 0.906 เท่ากัน ผลการทดสอบความความไวว้างใจของ
พนักงาน ดา้นความไวว้างใจระหวา่งบุคคลมีค่าความเช่ือมัน่สูงสุด 0.928 รองลงมาไดแ้ก่ด้านความ
ไวว้างใจในระบบมีค่าความเช่ือมัน่ 0.828 เม่ือพิจารณาผลทดสอบค่าความเช่ือมัน่ทั้ งชุดพบว่ามีค่า
ความเช่ือมัน่สูงมาก อยูท่ี่ 0.968 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.4 
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ตารางที ่4.4 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น 

ความยุติธรรม  0.958 

     1. ดา้นผลตอบแทน 6 0.906 

     2. ดา้นกระบวนการ 6 0.929 

     3. ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ 4 0.906 

ความไว้วางใจ  0.935 

     1. ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล 5 0.928 

     2. ความไวว้างใจในระบบ 3 0.828 

ทั้งชุด  0.968 

หลังจากท่ีได้ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแล้ว ผูว้ิจยัจึงน าขอค าถามไปใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 325 ชุด มาวิเคราะห์และแปลผลขอ้มูล เพื่อให้การน าเสนอ

ขอ้มูลมีความสะดวกและเขา้ใจเก่ียวกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมากข้ึน ผูว้ิจยัไดต้ั้งช่ือตวัแปรใหม่ และ

ก าหนดสัญญาลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ และตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 

สัญญาลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 
 Mean หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 
 SD  หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Variance หมายถึง  ความแปรปรวน 
 MIN หมายถึง  คะแนนสูงสุด 
 MAX หมายถึง  คะแนนต ่าสุด 
 SK  หมายถึง  ค่าความเบ ้
 KU  หมายถึง  ค่าความโด่ง 
  2  หมายถึง  ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค- 
     สแควร์ 
 GFI  หมายถึง  ดัชนีว ัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)
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 AGFI หมายถึง  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust  
     Goodness AGFI of Fit Index) 
 RMR หมายถึง  ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root  
     Mean Square Residual) 

 RMSEA หมายถึง  ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงั 
    สองของการประมาณค่า (Root Mean Square Error  
    of Approximation) 
 PGFI หมายถึง  ค่าดชันีวดัความประหยดัของระดบัความเหมาะสม 
     พอดี PGFI (Parsimony. Goodness of Fit Index) 

 
สัญญาลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปรแฝง 
 JT  หมายถึง  ความยติุธรรม 
 DJ  หมายถึง  ดา้นผลตอบแทน 
 PJ  หมายถึง  ดา้นกระบวนการ 
 IJ  หมายถึง  ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ 
 T  หมายถึง  ความไวว้างใจ 
 IT  หมายถึง  ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล 
 ST  หมายถึง  ความไวว้างใจในระบบ 
  
สัญญาลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปรสังเกต 
  DJ 1 หมายถึง  ยดึหลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม 
 DJ 2 หมายถึง  ความเสมอภาค 
 DJ 3 หมายถึง  ผลตอบแทนในอตัราท่ีคิดวา่สมควรจะไดรั้บ 
 DJ 4 หมายถึง  การพิจารณาโบนสั 
 DJ 5 หมายถึง  มีสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ 
 DJ 6 หมายถึง  เหมาะสมกบัระดบัการศึกษาความรู้ ความสามารถ 
 PJ7  หมายถึง  ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆท่ีเป็นมาตรฐาน 
 PJ8  หมายถึง  มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์ผลงาน 
 PJ9  หมายถึง  มีการรวบรวมขอ้มูลท่ี ถูกตอ้งและสมบูรณ์ 
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 PJ10 หมายถึง  มีความโปร่งใสใน กระบวนการตดัสินใจ 
 PJ11 หมายถึง  กระบวนการมีความน่าเช่ือถือ  
 PJ12 หมายถึง  การพิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 
 IJ13 หมายถึง  ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการดว้ยการใหเ้กียรติ 
 IJ14 หมายถึง  ปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา กรุณา  
 IJ15 หมายถึง  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าอธิบายท่ีชดัเจน 
 IJ16 หมายถึง  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อทุกคนดว้ยความห่วงใย 
 IT17 หมายถึง  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามช่วยเหลือ 
 IT18 หมายถึง  มีความซ่ือสัตยใ์นทุกเร่ือง 
 IT19 หมายถึง  มีหลกัการเป็นของตนและยดึมัน่ในหลกัการของตน 
 IT20 หมายถึง  สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้     
 IT21 หมายถึง  เปิดกวา้งยอมรับส่ิงใหม่ ๆ 
 ST22 หมายถึง  พร้อมท่ีจะท างานท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร 
 ST23 หมายถึง  ยอมรับในวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร 
 ST24 หมายถึง  เช่ือมัน่วา่องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  

2.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเกีย่วกบัลกัษณะภูมิหลงัของกลุ่มตัวอย่าง 

 ผลการวเิคราะห์ในส่วนน้ี เป็นการแจกแจงขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งตามลกัษณะ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ใน จงัหวดัปทุมธานี แบ่งกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่ม
ตามสัดส่วนเพื่อให้ได้ตวัแทนในแต่ละเขตพื้นท่ี โดยการเลือกสุ่มตวัอย่างจะใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) ประกอบดว้ย สวนอุตสาหกรรมบางกะดี และนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้ งส้ิน 325 หน่วยตัวอย่าง ดังแสดงในตารางท่ี 4.1 ตัวอย่างท่ีให้ข้อมูล
ส่วนมากเป็นเพศหญิงร้อยละ 51.4 ส่วนมากมีอายใุนช่วง 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.2 รองลงมาไดแ้ก่ 
มากกว่า 35 ปีข้ึนไป ร้อยละ 30.2 และมีเพียงร้อยละ 9.8 เท่านั้นท่ีอยู่ในช่วงอายุ ต  ่ากว่า  25 ปี ส่วน
ระดบัการศึกษาสูงสุด ไดแ้ก่ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมาไดแ้ก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีการศึกษา
ต ่ากว่าปริญญา ร้อยละ 28.9 และมีเพียงร้อยละ 9.5 ท่ีมีระดับสูงกว่าปริญญาตรี เม่ือพิจารณากลุ่ม
ตวัอยา่งดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4 - 6  ปี คิด
เป็นร้อยละ 33.20 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 0 - 3  ปี คิดเป็นร้อยละ 24.30 และมีเพียง
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ร้อยละ 19.40 เท่านั้นท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7 - 9 ปี  และกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด คิดเป็นร้อยละ 57.80 รองลงมาคือ สมรส คิดเป็นร้อยละ 36.30 และมีเพียงร้อยละ 5.80 เท่านั้นท่ีมี
สถานะหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.5 

ตารางที ่4.5 ภูมิหลงัของกลุ่มตวัอยา่ง 

ภูมิหลงั 
รวม 

N % 

1. เพศ 

ชาย 158 48.60 

หญิง 167 51.40 

รวม 325 100 

2. อายุ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 32 9.80 

25-30 ปี 111 34.20 

31-35 ปี 84 25.80 

มากกวา่ 35 ปีข้ึนไป 98 30.20 

รวม 325 100 

3. ระดับการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 94 28.92 

ปริญญาตรี 200 61.54 

สูงกวา่ปริญญาตรี 31 9.54 

รวม 325 100 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

0-3 ปี 79 24.30 

4-6 ปี 108 33.20 

7-9 ปี 63 19.40 

10 ปีข้ึนไป 75 23.10 

รวม 325 100 
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ตารางที ่4.5 ภูมิหลงัของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ภูมิหลงั 
รวม 

N % 

5. สถานภาพ 

โสด 188 57.85 

สมรส  118 36.30 

หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 19 5.85 

รวม 325 100 

 
2.2 ผลการวเิคราะห์การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
2.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรด้านผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการ ด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี เป็นการแจกแจงขอ้มูลเก่ียวกบัตวัแปรสังเกตได ้โดยได้
ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานระดบัภาพรวมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีอยู่ระดบัสูง (x ̅= 3.520) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (SD = 0.647) เม่ือพิจารณาค่าความแปรปรวนของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การมีค่าเท่ากับ 0.420 ส่วนค่าความเบ้ (SK) พบว่า มีค่าเป็นลบเท่ากับ   -0.377 แสดงว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่องานสูงกวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่ง (KU) 
มีค่าเป็นบวก โดยมีค่าความโด่งอยูเ่ท่ากบั 0.759 แสดงวา่รูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูงกวา่โคง้
ปกติหรือการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีใกลเ้คียงกนั ดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางที ่4.6 ระดบัภาพรวมของ 
องค์ประกอบ Mean SD Min Max SK KU Var ระดบัค่าความหมาย 

ด้านผลตอบแทน 3.476 0.752 1.00 5.00 -0.434 0.328 0.566 สูง 
ด้านกระบวนการ 3.492 0.711 1.00 5.00 -0.284 0.411 0.506 สูง 
ด้านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ 3.593 0.758 1.00 5.00 

-0.280 0.159 0.575 สูง 

รวม 3.520 0.647 1.00 5.00 -0.377 0.759 0.420 สูง 

 เม่ือพิจารณาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ทั้ง 3 ดา้น โดยพิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีใช้
วดัการการรับรู้ในแต่ละตวัแปร พบวา่ ขอ้ค าถามดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.437-3.563 โดย
กลุ่มตวัอย่างรับรู้ขอ้ค าถามด้านค่าตอบแทนในระดบัสูง คือยึดหลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม x ̅=3.563 
ผลตอบแทนในอตัราท่ีคิดว่าสมควรจะได้รับ มีค่าเฉล่ียนรองลงมา x ̅ = 3.529 และความเสมอภาคมี
ค่าเฉล่ีย x ̅=3.498 เม่ือพิจารณาค่าความแปรปรวนของตวัแปรดา้นดา้นค่าตอบแทนอยูร่ะหวา่ง 1.007            
-0.813 ส่ วน ค่ าความ เบ้  (SK) พบว่า  มี ค่ า เป็นลบระหว่าง  -0.168 ถึ ง  -0.604 แสดงว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นดา้นค่าตอบแทนสูง ส่วนความโด่ง (KU) มี โดยมีค่าความโด่ง
อยู่ระหว่าง -0.057 ถึง 0.692 แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงข้อมูลเป็นโค้งสูงกว่าโคง้ปกติหรือผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนรับรู้ตวัแปรดา้นค่าตอบแทนท่ีใกล้เคียงกนั ยกเวน้ขอ้ค าถามการพิจารณาโบนัส               
-0.057 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รับรู้ขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัในขอ้น้ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.7 
 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรดา้นกระบวนการ โดยพิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัการการรับรู้
ในแต่ละตวัแปร พบวา่ ขอ้ค าถามดา้นดา้นกระบวนการ ในระดบัท่ีสูง มีค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.437-3.585 
โดยกลุ่มตวัอยา่งรับรู้ขอ้ค าถามมีความโปร่งใสใน กระบวนการตดัสินใจ ในระดบัสูง x ̅ =3.585 ส่วน
ข้อค าถามกฎเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกันมีค่าเฉล่ียเท่ากันท่ี x ̅= 3.532 และค่าเฉล่ีย x ̅= 3.477            
คือ กระบวนการมีความน่าเช่ือถือ เม่ือพิจารณาค่าความแปรปรวนของตวัแปรด้านกระบวนการอยู่
ระหว่าง 0.436-0.561 ส่วนค่าความเบ้ (SK) พบว่า มีค่าเป็นลบระหว่าง -0.051 ถึง -0.467 แสดงว่า
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นดา้นกระบวนการสูงกวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่ง (KU) มี
ค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.109 ถึง 0.456 แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูงกว่าโคง้ปกติ
หรือผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนรับรู้ตัวแปรด้านกระบวนการ ท่ีใกล้เคียงกัน ยกเว้นข้อค าถาม
ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆ ท่ีเป็นมาตรฐาน ท่ีมีค่าความโด่งเป็น -0.109 และขอ้ค าถามมีนโยบายท่ี
ชดัเจนเก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์ผลงาน -0.167 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รับรู้ขอ้ค าถามท่ีใชว้ดั
ในขอ้น้ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.7 
 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์โดยพิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีใช้วดัการการ
รับรู้ในแต่ละตวัแปร พบวา่ ขอ้ค าถามดา้นความเป็นหน่ึงเดียวกบังานในระดบัท่ีสูง มีค่าเฉล่ียระหวา่ง 
3.538-3.649 โดยกลุ่มตวัอยา่งรับรู้ขอ้ค าถามผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าอธิบายท่ีชดัเจน ในระดบัสูง x ̅=3.649 
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ส่วนขอ้ค าถามดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการดว้ยการให้เกียรติมีค่าเฉล่ียท่ี x ̅=3.606 
ขอ้ค าถามด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ ในการปฏิบัติต่อท่านด้วยความเมตตา กรุณามีค่าเฉล่ีย x ̅= 3.582                 
ขอ้ค าถามดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อทุกคนด้วยความห่วงใยมีค่าเฉล่ีย x ̅=3.538 
เม่ือพิจารณาค่าความแปรปรวนของตวัแปรดา้นความเป็นหน่ึงเดียวกบังานอยู่ระหว่าง 0.800-0.907 
ส่วนค่าความเบ ้(SK) พบวา่ มีค่าเป็นลบระหวา่ง -0.296 ถึง -0.452 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ สูงกวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่ง (KU) มีค่าเป็นบวก โดยมีค่า
ความโด่งอยู่ระหว่าง 0.219 - 0.291 แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโค้งสูงกว่าโคง้ปกติหรือ
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนรับรู้ตวัแปรดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ท่ีใกลเ้คียงกนัดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางที ่4.7 ค่าสถิติเบ้ืองตน้ของตวัแปรดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ 

ตวัแปร Mean SD Min Max SK KU Var 
ระดบัค่า

ความหมาย 

ด้านค่าตอบแทน 
1. ยดึหลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม 

3.563 0.813 1 5 -0.500 0.692 0.660 สูง 

2. ความเสมอภาค 3.498 0.863 1 5 -0.604 0.576 0.745 สูง 
3. ผลตอบแทนในอตัราท่ีคิดวา่
สมควรจะไดรั้บ 

3.529 0.915 1 5 -0.440 0.220 0.836 สูง 

4. การพิจารณาโบนสั 3.446 1.00 1 5 -0.345 -0.057 1.01 สูง 
5. มีสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ 3.385 0.911 1 5 -0.319 0.089 0.830 สูง 
6.เหมาะสมกบัระดบัการศึกษา
ความรู้ ความสามารถ 

3.437 0.875 1 5 -0.168 0.157 0.765 สูง 

รวม 3.476 0.752 1 5 -0.434 0.328 0.566 สูง 
ด้านกระบวนการ 
7. ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆท่ี
เป็นมาตรฐาน 

3.437 0.882 1 5 -0.051 -0.109 0.778 สูง 

8. มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
หลกัเกณฑ ์ผลงาน 

3.455 0.893 1 5 -0.061 -0.167 0.798 สูง 

9. มีการรวบรวมขอ้มูลท่ี ถูกตอ้ง
และสมบูรณ์ 

3.468 0.884 1 5 -0.307 0.233 0.781 สูง 

10. มีความโปร่งใสใน กระบวนการ
ตดัสินใจ 

3.585 0.852 1 5 -0.387 0.239 0.725 สูง 
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ตารางที ่4.7 ค่าสถิติเบ้ืองตน้ของตวัแปรดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์    
                    (ต่อ) 

ตวัแปร Mean SD Min Max SK KU Var 
ระดบัค่า

ความหมาย 

11. กระบวนการมีความน่าเช่ือถือ 3.477 0.870 1 5 -0.467 0.337 0.756 สูง 

12. การพิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละ
มาตรฐานเดียวกนั 3.532 0.833 1 5 -0.457 0.456 0.694 สูง 

รวม 3.492 0.711 1 5 -0.284 0.411 0.506 สูง 

ด้านการมปีฏิสัมพนัธ์ 
13. ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการดว้ย
การใหเ้กียรติ 

3.606 0.800 1 5 -0.296 0.219 0.641 สูง 

14. ปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา 
กรุณา 

3.582 0.845 1 5 -0.382 0.280 0.713 สูง 

15. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าอธิบายท่ี
ชดัเจน 

3.649 0.882 1 5 -0.420 0.251 0.778 สูง 

16. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อทุกคน
ดว้ยความห่วงใย 

3.538 0.907 1 5 -0.452 0.291 0.823 สูง 

รวม 3.593 0.758 1 5 -0.280 0.159 0.575 สูง 

 
2.2.2 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจ าลองการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการปฏิสัมพนัธ์ 

 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามวตัถุประสงค์กบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดก้  าหนดโมเดลการวิจยัและพารามิเตอร์ต่าง ๆ ท่ีตอ้งประมาณค่าเพื่อศึกษา
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดั
ปทุมธานี โดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม AMOS เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์และเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ
ความสัมพันธ์ท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องโดยจะแสดงผลดัชนีวดัความสอดคล้อง
กลมกลืน การวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ดา้นค่าตอบแทน ดา้นกระบวนการ 
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และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เพื่อยนืยนัการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
ผูว้จิยัมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  

 1. ทดสอบโมเดลและเส้นทางตามวตัถุประสงค์โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐาน (Standardized Parameter Estimates) หรือค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) และ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลงัสอง (SMC) หรือค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 

 2. หากพบวา่มีบางเส้นทางท่ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานจึงท าการตดัเส้นทางนั้นออกไป  

 3. ทดสอบโมเดลโดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ และพิจารณาอตัราส่วนระหว่างค่าสถิติ 
ไค-สแควร์กับจ านวนองศาอิสระ( 2 / df) ร่วมด้วย เช่น Goodness-of-Fit Index (GIF), Adjusted 
Goodness-of-Fit Index (AGFI), Tucker Index (TLI), Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit 
Index (NFI), Root Mean are Error of Approximation (RMSEA), Root Mean Square Residual 
(RMR) เน่ืองจากหากใชก้ารพิจารณาค่าไค-สแควร์ เพียงอย่างเดียว จะมีแนวโน้มท่ีจะมีนยัส าคญัทาง
สถิติ เพราะยิง่ขนาดกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่ค่าไค-สแควร์ มีความแปรผนัไปตามขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  

 จากกรอบแนวความคิดท่ีใชศึ้กษาการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ของพนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเป็นขอ้ยนืยนัในตวั

แปรสามารถเขียนในรูปของโครงสร้างท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ดงัภาพท่ี 4.1 
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ภาพที ่4.1 สมการโครงสร้างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม 
                 อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี

ปฏิสัมพนัธ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีดงัภาพท่ี 4.2  
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JT

DJ DJ 3

DJ 1

DJ 2

DJ 4
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e1

IJ 16

e2

e3

e4

e5

e6

e7
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.80

1.04

.72

.63

.81

.84

.85

.78

.73

.66

.71

.72

.60

.54

.65

.58

.57

.59

.59

.71

.59

.74

.75

.66

.67

.81

.76

.75

.77

.77
.84

.77

.86

.87

.81

.82

.52

1.08

 

 2 = 552.929,   df = 101,   p-value = 0.000,   RMSEA = 0.118,    2 / df = 5.475,   GFI = 0.836 

ภาพที ่4.2 ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรม  
                 ดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมี 

                 ปฏิสัมพนัธ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง พบวา่ ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 552.929, องศาอิสระ (df) มีค่า

เท่ากับ 101, p-value เท่ากับ 0.000 ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ 

(RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.118 และดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.041 

ซ่ึงต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.836 ค่าดชันีวดัระดบั
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ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.779 มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด จึงสรุปเกณฑ ์            

ต่าง ๆ ไม่สอดคลอ้งหรือผา่นตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวใ้นก่อนหนา้   

 ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองในตอนแรก พบวา่ แบบจ าลองไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

ผู ้วิจ ัยจึงได้ท าการปรับแบบจ าลองโดยการปรับแก้ดัชนีแบบจ าลอง (Modification Index) ตาม

ค าแนะน าของโปรแกรมจึงท าให้แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณา

ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่แบบจ าลองมี

ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยพิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 88.813, 

องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 69,  p-value เท่ากบั 0.054 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่าง

โดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.030 และดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่า

เท่ากับ 0.022 ซ่ึงต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.968               

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.936 มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด  

จึงสรุปได้ว่าผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างตามวตัถุประสงค์มีความสอดคล้องกับข้อมูล                      

เชิงประจกัษ ์

ผลการทดสอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม

ดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS ไดด้งัแสดงในภาพท่ี 4.3 
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JT

DJ DJ3

DJ1

DJ2

DJ4

DJ5

DJ6

PJ7

PJ8

PJ9

PJ10

PJ11

PJ12

IJ13

IJ14

IJ15

PJ

IJ

e1

IJ16

e2

e3

e4

e5

e6

e7

e8

e9

e10

e11

e12

e14

e15

e16

e13

e17

e18

e19

.80

.96

.77

.63

.71

.71

.77

.72

.79

.50

.50

.60

.58

.63

.76

.57

.71

.63

.52

.68

.63

.75

.80

.63

.60

.87

.75

.84

.79

.72
.83

.80

.87

.84

.79

.85

.59

.93

 

 2 = 88.813,   df = 69,   p-value = 0.054,   RMSEA = 0.030,    2 / df = 1.287,   GFI = 0.968 

ภาพที ่4.3 ผลการวเิคราะห์การปรับแกส้มการโครงสร้างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้น    

                  ผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมี 

                 ปฏิสัมพนัธ์ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 

 เม่ือพิจารณาการเส้นสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี จากภาพท่ี 4.3 พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีผลต่อ
ผลตอบแทน (β = 0.796, p = 0.001) กระบวนการ(β = 0.965, p = 0.001) และการมีปฏิสัมพันธ์             
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.771, p = 0.001)  
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ตารางที ่4.8 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปร  

 Estimate S.E C.R Estimate p 

DJ <--- JT 1.000   0.796  

PJ <--- JT 1.403 0.114 12.275 0.965 *** 

IJ <--- JT 1.161 0.118 9.876 0.771 *** 

DJ2 <--- DJ 1.061 0.053 19.941 0.710 *** 

DJ3 <--- DJ 1.225 0.076 16.188 0.772 *** 

DJ4 <--- DJ 1.254 0.110 11.449 0.718 *** 

DJ5 <--- DJ 1.252 0.091 13.727 0.792 *** 

DJ6 <--- DJ 1.322 0.088 15.043 0.870 *** 

PJ 7 <--- PJ 1.000   0.752  

PJ 8 <--- PJ 1.124 0.075 14.957 0.842 *** 

PJ 9 <--- PJ 1.048 0.070 14.925 0.791 *** 

PJ 10 <--- PJ 0.919 0.072 12.785 0.721 *** 

PJ 11 <--- PJ 1.069 0.071 15.102 0.825 *** 

PJ 12 <--- PJ 0.993 0.077 12.841 0.796 *** 

IJ13 <--- IJ 1.000   0.865  

IJ14 <--- IJ 1.023 0.061 16.783 0.839 *** 

IJ15 <--- IJ 1.011 0.058 17.412 0.792 *** 

IJ16 <--- IJ 1.114 0.081 13.807 0.845 *** 

DJ1 <--- DJ 1.000   0.709  

หมายเหตุ  *** หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.001 
 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลังสอง (SMC) หรือค่าสัมประสิทธ์ิการ

ท านาย (R Square) ดา้นค่าตอบแทน มีค่าเท่ากบั .634 แสดงว่าตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในตวัแปรด้านค่าตอบแทนได้ร้อยละ 63.400 และด้านกระบวนการ เท่ากบั 0.931 
แสดงว่าปัจจยัในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรด้านความกระบวนการได ้        
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ร้อยละ 93.1 ในขณะท่ีดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ มีค่าเท่ากบั .595 แสดงวา่ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถ
อธิบายความแปรปรวนดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ไดร้้อยละ 59.5  
 

ตารางที่ 4.9 Model Fit Statistics ของการวิเคราะห์ Structural Equation Modeling 

การ
ทดสอบ  2 df p 2/df RMSEA RMR GIF AGFI NF1 TLI CFI 

คร้ังท่ี 1 552.929 101 0.000 5.475 0.118 0.041 0.836 0.779 0.867 0.867 0.888 

คร้ังท่ี 2 88.813 69 0.054 1.287 0.030 0.022 0.968 0.936 0.979 0.991 0.995 

หมายเหตุ คร้ังท่ี 2 เป็นการปรับตาม Modification Indices 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์พบวา่ แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นแต่ละคร้ังท่ีท าการวเิคราะห์
ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับความคาดเคล่ือนและปรับแบบจ าลอง 1 คร้ังและเลือกใชผ้ลการวิเคราะห์ในคร้ังท่ี 
2 ในการอธิบายเม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบพบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูล                 
เชิงประจกัษ์เป็นอย่างดีพิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์ลดลงจาก 552.929 เปล่ียนเป็น 88.813 ส่วนค่า
องศาอิสระ (df) ลดลงจาก 101 เป็น 69  ค่า  2/ df ลดลงจาก 5.475 เป็น 1.287 ส่วนค่า GFI ลดลงจาก 
0.836 เป็น 0.968  (ควรเกิน 0.09 ข้ึนไป) ค่า RMSEA จาก 0.118 ลดลงเป็น 0.030 (ควรน้อยกว่า0.05) 
และค่า RMR จาก 0.041 ลดลงเป็น 0.022 (ควรมีค่านอ้ยกวา่ 0.05) 
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ตารางที ่4.10 ผลการวเิคราะห์เชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงท่ีจะน ามาใชใ้นการทดสอบโมเดล 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัวแปร
สังเกตได้ 

คุณภาพตัวแปรแฝง 

น า้หนัก
องค์ประกอบ 

(Standardized 
Factor 

Loading) 

ค่าความ
เช่ือมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความแปรปรวนที ่

สกดัได้  

(Average Variance 
Extracted) 

ด้านค่าตอบแทน  0.893 0.584 

1. ยดึหลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม 0.709   

2. ความเสมอภาค 0.710   

3. ผลตอบแทนในอตัราท่ีคิดวา่สมควร

จะไดรั้บ 
0.772   

4. การพิจารณาโบนสั 0.718   

5. มีสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ 0.792   

6.เหมาะสมกบัระดบัการศึกษาความรู้ 

ความสามารถ 
0.870   
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ตารางที ่4.10 ผลการวเิคราะห์เชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงท่ีจะน ามาใชใ้นการทดสอบโมเดล (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัวแปร
สังเกตได้ 

คุณภาพตัวแปรแฝง 

น า้หนัก
องค์ประกอบ 

(Standardized 
Factor 

Loading) 

ค่าความ
เช่ือมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความแปรปรวน
ที่ 

สกดัได้ 
 (Average 
Variance 

Extracted) 

ด้านกระบวนการ  0.908 0.622 
7. ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆท่ีเป็น
มาตรฐาน 

0.752   

8. มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
หลกัเกณฑ ์ผลงาน 

0.842   

9. มีการรวบรวมขอ้มูลท่ี ถูกตอ้งและ
สมบูรณ์ 

0.791   

10. มีความโปร่งใสใน กระบวนการ
ตดัสินใจ 

0.721   

11. กระบวนการมีความน่าเช่ือถือ 0.825   
12. การพิจารณาดว้ยกฎเกณฑแ์ละ
มาตรฐานเดียวกนั 

0.796   
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ตารางที ่4.10  ผลการวเิคราะห์เชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงท่ีจะน ามาใชใ้นการทดสอบโมเดล (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัวแปร
สังเกตได้ 

คุณภาพตัวแปรแฝง 

น า้หนัก
องค์ประกอบ 

(Standardized 
Factor 

Loading) 

ค่าความ
เช่ือมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความแปรปรวน
ทีส่กดัได้ 

 (Average 
Variance 

Extracted) 

ด้านการมีปฏิสัมพนัธ์  0.903 0.698 

13. ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการดว้ยการให้
เกียรติ 

0.865   

14. ปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา 
กรุณา 

0.839   

15. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าอธิบายท่ีชดัเจน 0.792   

16. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อทุกคนดว้ย
ความห่วงใย 

0.845   

 ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยนัของตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรม ทั้ง 3 ด้านได้ค่าความเช่ือมัน่ 

(Composite Reliability) ในการรับรู้ความยุติธรรมดา้นค่าตอบแทนเท่ากบั 0.893 ค่าความแปรปรวนท่ี

สกัดได้ (Average Variance Extracted) เท่ากบั 0.584 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการได้ค่า

ความเช่ือมัน่ (Composite Reliability)เท่ากบั 0.908 ค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได้ (Average Variance 

Extracted) เท่ากับ 0.622 และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ได้ค่าความเช่ือมั่น 

(Composite Reliability) เท่ากับ 0.903 ค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted) 

เท่ากบั 0.698 
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2.3 ผลการวเิคราะห์ความไว้วางใจของพนักงาน 

2.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
ความไว้วางใจในระบบ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี เป็นการแจกแจงขอ้มูลเก่ียวกบัตวัแปรสังเกตได ้โดยการ
วเิคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 4.11 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานระดบัภาพรวมความไวว้างใจของพนกังานของพนกังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีอยู่ระดบัสูง (x ̅= 3.711) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (SD = 0.641) เม่ือพิจารณาค่าความแปรปรวนของความไวว้างใจของพนกังานมีค่า
เท่ากบั 0.411 ส่วนค่าความเบ ้(SK) พบวา่ มีค่าเป็นลบเท่ากบั -0.264 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่องานสูงกวา่ค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่ง (KU) มีค่าเป็นบวก โดย
มีค่าความโด่งอยู่เท่ากบั 0.418 แสดงว่ารูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูงกว่าโคง้ปกติหรือความ
ไวว้างใจของพนกังานท่ีใกลเ้คียงกนั ดงัตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที ่4.11 ระดบัภาพรวมของความไวว้างใจ 

องค์ประกอบ Mean SD Min Max SK KU Var 
ระดับค่า

ความหมาย 
ความไวว้างใจ
ระหวา่งบุคคล 

3.673 0.691 1.400 5.000 -0.306 0.329 0.477 สูง 

ความไวว้างใจใน
ระบบ 

3.750 0.783 1.000 5.000 -0.303 0.130 0.613 สูง 

รวม 3.711 0.641 1.400 5.000 -0.264 0.418 0.411 สูง 
 เม่ือพิจารณาความไวว้างใจของพนักงานทั้ง 2 ด้าน โดยพิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีใช้วดั
ความไวว้างใจของพนกังานในแต่ละตวัแปร พบวา่ ขอ้ค าถามความไวว้างใจระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ีย
ระหว่าง 3.569 - 3.735 โดยกลุ่มตวัอย่างขอ้ค าถามความไวว้างใจระหว่างบุคคล ในระดับสูง คือมี
หลักการเป็นของตนและยึดมั่นในหลักการของตน x ̅= 3.735 ผู ้บังคับบัญชาของท่านให้ความ
ช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ียรองลงมาท่ี x ̅= 3.708 และมีความซ่ือสัตยใ์นทุกเร่ืองมีค่าเฉล่ีย (x ̅= 3.686) เม่ือ
พิจารณาค่าความแปรปรวนของตวัแปรดา้นดา้นค่าตอบแทนอยูร่ะหวา่ง 0.796-0.892 ส่วนค่าความเบ ้
(SK) พบว่า มีค่าเป็นลบระหว่าง -0.484 ถึง -0.775 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นดา้นค่าตอบแทนสูง ส่วนความโด่ง (KU) มี โดยมีค่าความโด่งอยูร่ะหวา่ง 0.053-0.885 แสดงวา่
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รูปร่างการแจกแจงข้อมูลเป็นโค้งสูงกว่าโค้งปกติหรือผูต้อบแบบสอบถามส่วนรับรู้ตวัแปรด้าน
ค่าตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกนั ดงัตารางท่ี 4.12 
 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรความไวว้างใจในระบบ โดยพิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัความ
ไวว้างใจในระบบ ในแต่ละตวัแปร พบว่า ขอ้ค าถามความไวว้างใจในระบบ ในระดบัท่ีสูง มีค่าเฉล่ีย
ระหว่าง 3.698-3.840 โดยกลุ่มตวัอย่างรับรู้ขอ้ค าถามพร้อมท่ีจะท างานท่ีมีประโยชน์ต่อองค์การใน
ระดบัสูง (x ̅= 3.840) ส่วนขอ้ค าถามในการยอมรับในวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 
(x ̅= 3.711) และค่าเฉล่ีย (x ̅= 3.698) คือ เช่ือมัน่วา่องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา
ค่าความแปรปรวนของตวัแปรความไวว้างใจในระบบ อยูร่ะหวา่ง 0.777-0.879 ส่วนค่าความเบ ้(SK) 
พบว่า มีค่าเป็นลบระหว่าง -0.331 ถึง -0.481 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
ความไวว้างใจในระบบ สูงกว่าค่าเฉล่ีย ส่วนความโด่ง (KU) มีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.331 ถึง 
0.385 แสดงวา่รูปร่างการแจกแจงขอ้มูลเป็นโคง้สูงกวา่โคง้ปกติหรือผูต้อบแบบสอบถามส่วนรับรู้ตวั
แปรความไวว้างใจในระบบ ท่ีใกล้เคียงกนั ยกเวน้ขอ้ค าถามผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆ ท่ีเป็น
มาตรฐาน ท่ีมีค่าความโด่งเป็น -0.033 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รับรู้ขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัใน
ขอ้น้ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.12 
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ตารางที ่4.12 ค่าสถิติเบ้ืองตน้ของตวัแปรความไวว้างใจระหวา่งบุคคล ความไวว้างใจในระบบ 

ตัวแปร Mean SD Min Max SK KU Var 
ระดับค่า

ความหมาย 

ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ
ระหว่างบุคล 
17. ผู ้บั ง คับ บัญ ช า
ขอ งท่ าน ให้ ค ว าม
ช่วยเหลือ 

3.708 0.848 1.000 5.000 -0.775 0.885 0.720 สูง 

18. มีความซ่ือสัตยใ์น
ทุกเร่ือง 

3.686 0.805 1.000 5.000 -0.299 0.053 0.648 สูง 

19. มีหลกัการเป็น
ของตนและยดึมัน่ใน
หลกัการของตน 

3.735 0.796 1.000 5.000 -0.339 0.152 0.633 สูง 

20. สามารถแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหนา้     

3.668 0.809 1.000 5.000 -0.484 0.535 0.655 สูง 

21. เปิดกวา้งยอมรับ
ส่ิงใหม่ ๆ 

3.569 0.892 1.000 5.000 -0.486 0.474 0.795 สูง 

รวม 3.673 0.038 1.400 5.000 -0.306 0.329 0.477 สูง 
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ตารางที ่4.12 ค่าสถิติเบ้ืองตน้ของตวัแปรความไวว้างใจระหวา่งบุคคล ความไวว้างใจในระบบ(ต่อ) 

ตัวแปร Mean SD Min Max SK KU Var 
ระดับค่า

ความหมาย 

ความไว้วางใจใน
ระบบ 
22.พร้อมท่ีจะท างาน
ท่ีมีประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

 

3.840 

 

0.777 

 

1.000 

 

5.000 

 

-0.349 

 

0.040 

 

0.604 

 

สูง 

23.ยอมรับใน
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ
ขององคก์าร 

3.711 0.876 1.000 5.000 -0.481 0.385 0.768 สูง 

24.เช่ือมัน่วา่องคก์าร
เป็นองคก์ารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.698 0.879 1.000 5.000 -0.331 -0.033 0.773 สูง 

รวม 3.750 0.043 1.000 5.000 -0.303 0.130 0.613 สูง 

 

2.3.2 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจ าลองความไว้วางใจของพนักงาน ด้านความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล และความไว้วางใจในระบบ 
 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุตามวตัถุประสงคก์บั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดก้  าหนดโมเดลการวิจยัและพารามิเตอร์ต่าง ๆ ท่ีตอ้งประมาณค่าเพื่อศึกษา
ความไวว้างใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี โดยการ
วเิคราะห์ดว้ยโปรแกรม AMOS เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์และเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบความสัมพนัธ์ท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งโดยจะแสดงผลดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืน การวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการ
วเิคราะห์เพื่อศึกษาความไวว้างใจของพนกังาน และตรวจสอบความสอดคลอ้งของความไวว้างใจของ
พนกังาน ดา้นความไวว้างใจระหวา่งบุคคล และความไวว้างใจในระบบ ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ เพื่อยืนยนัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ผูว้จิยัมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
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 1. ทดสอบโมเดลและเส้นทางตามวตัถุประสงค์โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐาน (Standardized Parameter Estimates) หรือค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) และ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลงัสอง (SMC) หรือค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
 2. หากพบวา่มีบางเส้นทางท่ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานจึงท าการตดัเส้นทางนั้นออกไป  
 3. ทดสอบโมเดลโดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ และพิจารณาอตัราส่วนระหว่างค่าสถิติ    
ไค-สแควร์กับจ านวนองศาอิสระ( 2 / df) ร่วมด้วย เช่น Goodness-of-Fit Index (GIF), Adjusted 
Goodness-of-Fit Index (AGFI), Tucker Index (TLI), Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit 
Index (NFI), Root Mean are Error of Approximation (RMSEA), Root Mean Square Residual 
(RMR) เน่ืองจากหากใชก้ารพิจารณาค่าไค-สแควร์ เพียงอย่างเดียว จะมีแนวโน้มท่ีจะมีนยัส าคญัทาง
สถิติ เพราะยิง่ขนาดกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่ค่าไค-สแควร์ มีความแปรผนัไปตามขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  

จากกรอบแนวความคิดท่ีใช้ศึกษาความไวว้างใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเป็นขอ้ยืนยนัในตวัแปรสามารถ

เขียนในรูปของโครงสร้างท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ดงัภาพท่ี 4.4 
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e6
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e8

 

ภาพที ่4.4 สมการโครงสร้างความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน  

     จงัหวดัปทุมธานี 

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างความไวว้างใจของพนักงาน ดา้นความไวว้างใจระหว่าง

บุคคล และความไวว้างใจในระบบของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดั

ปทุมธานีดงัภาพท่ี 4.5 
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T

IT

ST

e9

e10

IT17

IT18

IT19

IT20

IT21

ST22

ST23

ST24

e1

e2

e3

e4

e5

e6

e7

e8

.77
.60

.87

.57

.63

.61

.93

.79

.76

.78

.66

.81

.70

.49 .86

.89

.94

.73

.80

.89

 

 2 = 46.720,   df = 19,   p-value = 0.000,   RMSEA = 0.067,    2 / df = 2.459,   GFI = 0.971 

ภาพที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างความไวว้างใจของพนกังาน ดา้นความไวว้างใจระหวา่ง

     บุคคล และความไวว้างใจในระบบของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน 

     จงัหวดัปทุมธานี 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง พบว่า ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 46.720, องศาอิสระ (df) มีค่า

เท่ากับ 2.459, p-value เท่ากับ 0.000 ค่าดัชนีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ 

(RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.067 และดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.066 

ซ่ึงต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.971 ค่าดชันีวดัระดบั

ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.842 มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด จึงสรุปเกณฑ ์         

ต่าง ๆ ไม่สอดคลอ้งหรือผา่นตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวใ้นก่อนหนา้   

 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองในตอนแรก พบว่า แบบจ าลองไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ผูว้ิจยัจึงได้ท าการปรับแบบจ าลองโดยการปรับแก้ดชันีแบบจ าลอง (Modification Index) 
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ตามค าแนะน าของโปรแกรมจึงท าให้แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณา
ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่แบบจ าลองมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยพิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 25.891, 
องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 18, p-value เท่ากบั 0.102 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่าง
โดยประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.037 และดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่า
เท่ากบั 0.052 ซ่ึงต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.954 ค่า
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.907 มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด จึง
สรุปไดว้า่ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างตามวตัถุประสงคมี์ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ผลการทดสอบความไวว้างใจของพนักงาน ด้านความไวว้างใจระหว่างบุคคล และความ

ไวว้างใจในระบบของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีด้วย

โปรแกรมส าเร็จรูป AMOS ดงัแสดงในภาพท่ี 4.6 
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 2 = 25.891,   df = 18,   p-value = 0.102,   RMSEA = 0.037,    2 / df = 1.438,   GFI = 0.954 

ภาพที่ 4.6 การปรับแก้สมการโครงสร้างความไวว้างใจของพนักงาน ด้านความไวว้างใจระหว่าง

     บุคคล และความไวว้างใจในระบบของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน 

     จงัหวดัปทุมธานี 

 เม่ือพิจารณาการเส้นสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความ
ไวว้างใจของพนกังาน ดา้นความไวว้างใจระหวา่งบุคคล และความไวว้างใจในระบบของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีจากภาพท่ี 4.6 พบว่าความไวว้างใจของ
พนักงาน มีผลต่อด้านความไวว้างใจระหว่างบุคคล (β = 0.638, p = 0.001) และความไวว้างใจใน
ระบบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.482, p = 0.001)  
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ตารางที ่4.13 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปร  

 Estimate S.E C.R Estimate p 

IT <--- T 1   0.799  
ST <--- T 1   0.694  

IT17 <--- IT 1   0.76  
IT18 <--- IT 1.082 0.05 21.533 0.894 *** 
IT19 <--- IT 0.917 0.081 11.311 0.758 *** 
IT20 <--- IT 0.983 0.077 12.717 0.788 *** 
IT21 <--- IT 1.073 0.075 14.385 0.78 *** 
ST22 <--- ST 0.833 0.048 17.229 0.841 *** 
ST23 <--- ST 1   0.901  
ST24 <--- ST 1.049 0.046 22.8 0.93 *** 

หมายเหตุ  *** หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.001 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลังสอง (SMC) หรือค่าสัมประสิทธ์ิการ

ท านาย (R Square) ดา้นความไวว้างใจระหว่างบุคคล มีค่าเท่ากบั 638 แสดงว่าตวัแปรในแบบจ าลอง

สามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรด้านความไวว้างใจระหว่างบุคคล ได้ร้อยละ 63.8  และ 

ในขณะท่ีความไวว้างใจในระบบ มีค่าเท่ากบั 482 แสดงวา่ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบายความ

แปรปรวนดา้นความไวว้างใจในระบบ ไดร้้อยละ 48.2 

ตารางที ่4.14 Model Fit Statistics ของการวเิคราะห์ Structural Equation Modeling 

การทดสอบ  2 df p 
 
2/df 

RMSE
A 

RMR GIF 
AGF
I 

NF1 TLI CFI 

คร้ังท่ี 1 46.720 19 0.000 2.459 0.067 0.66 0.97
1 

0.842 0.83
1 

0.835 0.888 

คร้ังท่ี 2 25.891 18 0.102 1.438 0.037 0.052 0.95
4 

0.907 0.90
6 

0.951 0.968 

หมายเหตุ คร้ังท่ี 2 เป็นการปรับตาม Modification Indices 
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 จากตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างแบบจ าลองกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในแต่ละคร้ังท่ีท าการ
วเิคราะห์ผูว้ิจยัไดท้  าการปรับความคาดเคล่ือนและปรับแบบจ าลอง 1 คร้ัง และเลือกใชผ้ลการวเิคราะห์
ในคร้ังท่ี 2 ในการอธิบายเม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบพบวา่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์เป็นอย่างดีพิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์ลดลงจาก 46.720 เปล่ียนเป็น 25.891 ส่วนค่า
องศาอิสระ (df) ลดลงจาก 19 เป็น 18  ค่า  2/ df ลดลงจาก 2.459 เป็น 1.438 ส่วนค่า GFI ลดลงจาก 
0.971 เป็น 0.954 (ควรเกิน 0.90 ข้ึนไป) ค่า RMSEA จาก 0.067 ลดลงเป็น 0.037 (ควรน้อยกว่า0.05) 
และค่า RMR จาก 0.066 ลดลงเป็น 0.052 (ควรมีค่านอ้ยกวา่ 0.05) 
 
ตารางที ่4.15 ผลการวเิคราะห์เชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงท่ีจะน ามาใชใ้นการทดสอบโมเดล 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัวแปร
สังเกตได้ 

คุณภาพตัวแปรแฝง 

น า้หนัก
องค์ประกอบ 

(Standardized 
Factor 

Loading) 

ค่าความ
เช่ือมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความแปรปรวน
ที่ 

สกดัได้ 
(Average 
Variance 

Extracted) 

ความไว้วางใจระหว่างบุคคล  0.897 0.636 
17.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความ
ช่วยเหลือ 

0.760   

18.มีความซ่ือสัตยใ์นทุกเร่ือง 0.894   
19.มีหลกัการเป็นของตนและยดึมัน่ใน
หลกัการของตน 

0.758   

20.สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้     0.788   

21.เปิดกวา้งยอมรับส่ิงใหม่ ๆ 0.780   
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ตารางที ่4.15 ผลการวเิคราะห์เชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงท่ีจะน ามาใชใ้นการทดสอบโมเดล (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัวแปร
สังเกตได้ 

คุณภาพตัวแปรแฝง 

น า้หนัก
องค์ประกอบ 

(Standardized 
Factor 

Loading) 

ค่าความ
เช่ือมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความแปรปรวน
ที่ 

สกดัได้  
(Average 
Variance 

Extracted) 

ความไว้วางใจในระบบ  0.838 0.633 
22.พร้อมท่ีจะท างานท่ีมีประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

0.752   

23.ยอมรับในวสิัยทศัน์ พนัธกิจของ
องคก์าร 

0.842   

24.เช่ือมัน่วา่องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

0.791   

 ผลการวิเคราะห์เชิงยนืยนัของตวัแปรความไวว้างใจของพนกังาน ในส่วนของความไวว้างใจ

ระหว่างบุคคลไดค่้าความเช่ือมัน่ (Composite Reliability) เท่ากบั 0.897 ค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได ้

(Average Variance Extracted) เท่ากบั 0.636 และความไวว้างใจของพนกังานส่วนของความไวว้างใจ

ในระบบได้ค่าความเช่ือมั่น (Composite Reliability) เท่ากับ 0.838 ค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได ้

(Average Variance Extracted) เท่ากบั 0.633  

 
 
 
 
 
 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา มาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความ
ไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาและยืนยนัมาตรวดัการรับรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจ ส าหรับพนักงาน               
ท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี โดยมีกลุ่มของประชากรท่ีเป็น
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวดัปทุมธานี ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple random sampling) โดยมีกลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 325 ราย 
 ตวัแปรท่ีน ามาศึกษามีทั้งหมด 5 ตวัแปรแฝง 24 ตวัแปรสังเกต ได้แก่ (1) ตวัแปรแฝงด้าน
ค่าตอบแทนจะประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกต 6 ตวัแปร คือ ยึดหลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม ความเสมอ
ภาค ผลตอบแทนในอตัราท่ีคิดว่าสมควรจะได้รับ การพิจารณาโบนัส มีสวสัดิการในด้านต่าง ๆ 
เหมาะสมกบัระดบัการศึกษาความรู้ ความสามารถ (2) ดา้นกระบวนการ จะประกอบไปดว้ยตวัแปร
สังเกต 6 ตัวแปรคือ ผลตอบแทนหรือรางวลัต่าง ๆท่ีเป็นมาตรฐาน มีนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับ
หลักเกณฑ์ ผลงาน  มีการรวบรวมข้อมูลท่ีถูกต้องและสมบูรณ์ มีความโปร่งใสใน กระบวนการ
ตดัสินใจ กระบวนการมีความน่าเช่ือถือ การพิจารณาดว้ยกฎเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกนั (3) ดา้นการ
มีปฏิสัมพนัธ์ จะประกอบไปด้วยตวัแปรสังเกต 4 ตวัแปร คือ ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการด้วยการให้
เกียรติ ปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา กรุณา ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าอธิบายท่ีชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
ต่อทุกคนดว้ยความห่วงใย (4) ความไวว้างใจระหวา่งบุคลจะประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกต 5 ตวัแปร 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความช่วยเหลือ มีความซ่ือสัตยใ์นทุกเร่ือง มีหลกัการเป็นของตน และ 
ยึดมัน่ในหลกัการของตน สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ เปิดกวา้งยอมรับส่ิงใหม่ ๆ  และ(5) ความ
ไวว้างใจในระบบ จะประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกต 3 ตวัแปร คือ พร้อมท่ีจะท างานท่ีมีประโยชน์ต่อ
องคก์าร ยอมรับในวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร  เช่ือมัน่วา่องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ทั้งน้ีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากกรอบแนวคิดการการรับ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ Folger and Cropanzano (1998) และความไวว้างใจของ Luhman 
(1979) และผนวกกบัการจดัท าการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยท าการสัมภาษณ์แบบ
เชิงลึก  (In-depth interview) จากการสัมภาษณ์ ก่ึ งโครงส ร้าง (Semi-structured Interview) และ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากผูเ้ช่ียวชาญด้านบุคคลจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 
ผูเ้ช่ียวชาญด้านการจดัการ 2 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ 1 ท่าน เพื่อหาค่าดัชนีความ
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สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการ ผลสรุปค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามเท่ากับ 0.60 ถึง 1 จากนั้ นจัดท าวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการ
ตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ด้วยการน าไปใช้ (Try Out) ด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ               
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่างแต่มีลกัษณะใกลเ้คียงกนัจ านวน30 ราย เพื่อวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ
ของ  Cronbach (Cronbach 's Coefficient of Alpha) ผลก ารวิ เค ราะ ห์ ได้ ค่ าค ว าม เช่ื อ มั่น ขอ ง
แบบสอบถามทั้งชุดเท่ากบั 0.968  

จากนั้ นน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงซ่ึงเป็นพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีจ านวน 325 ราย แลว้จึงท าการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
โครงสร้างท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝง คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร 3 ตวัแปรแฝง
ได้แก่ (1) ตวัแปรด้านค่าตอบแทน (2) ตวัแปรด้านกระบวนการ (3) ตวัแปรด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ 
พบว่าโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวัแปรมีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์และมีค่า
น ้ าหนักประกอบอยู่ระหว่าง 0.771 ถึง 0.965 มีค่าความเช่ือมัน่(Composite Reliability) อยู่ระหว่าง 
0.893 ถึง 0.908 ในขณะท่ีค่าความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Average Variance Extracted) มีค่าอยูร่ะหว่าง 
0.584 ถึง 0.698 ความไวว้างใจ 2 ตัวแปรแฝง ได้แก่ (1) ความไวว้างในระหว่างบุคคล (2) ความ
ไวว้างใจในระบบ พบว่าโมเดลการวดัของตัวแปรแฝงทั้ ง 2 ตัวแปรมีความสอดคล้องกับข้อมูล                
เชิงประจักษ์และมีค่าน ้ าหนักประกอบอยู่ระหว่าง 0.694 ถึง 0.799 มีค่าความเช่ือมั่น(Composite 
Reliability) อยู่ระหว่าง 0.838 ถึง 0.897 นขณะท่ีค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance 
Extracted) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.633 ถึง 0.636  

การวิ เคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์แลสามารถสรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและ
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การน าเสนอการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัน าเสนอตามวตัถุประสงค์ คือเพื่อศึกษาการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารและความไวว้างใจของพนกังาน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดั

ปทุมธานี และเพื่อยืนยนัองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของ

พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี  
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 การศึกษาขอ้มูลการวิจยั มาตรวดัรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรม สรุปได้ว่า พนักงานงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การใน

บริบทของประชากรไทยโดยกลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกท าการวิจยัสามารถแสดงออกถึงการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ ประกอบไปดว้ย 3 ด้าน คือ ดา้นค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการมี

ปฏิสัมพนัธ์  สอดคล้องกบัทฤษฎีของ Folger and Cropanzano, (1998) ได้จ  าแนกประเภทของความ

ยุติธรรมในองค์การแบ่งออกเป็น 3 ดา้น (1) การรับรู้ความยุติธรรมในดา้นผลตอบแทน (2) การรับรู้

ความยติุธรรมในดา้นกระบวนการ (3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์   

 ผู ้วิจัยท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS เพื่อ
ตรวจสอบความตรงของโมเดล และตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลแต่ละ
องค์ประกอบในโมเดลสมการโครงสร้าง ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกต 
(Observed Variable) กบัตวัแปรแฝง (Latent Variable)  จากนั้นจึงวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรแฝง กบัตวัแปรแฝง โดยค่าดชันีท่ีใช้ในการตรวจสอบและวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ประกอบดว้ย 
ค่าสถิติไคสแควร์ ( 2) ค่าไคสแควร์สัมพนัธ์ (  2/ df) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p) ดชันีวดัระดบั
ความสอดคลอ้งกลมกลืน (GFI) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอง้กลมกลืนเชิงสัมพนัธ์  (CFI) ดชันีรากท่ี
สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาจาก ค่าไคสแควร์
สัมพนัธ์นอ้ยกวา่ 3 (  2/ df < 3 ) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 0.05 (p > 0.05) ค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคล้องกลมกลืนมากกว่า 0.900 ( GFI > 0.900) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน
ปรับแก้แล้วมากกว่า 0.900 (CFI > 0.900) ค่าดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียนความคลาดเคล่ือน
โดยประมาณน้ อยกว่ า  0.080 (RMSEA < 0.080) ซ่ึ งก ารวิ เคราะ ห์ องค์ป ระกอบ เชิ งยืน ย ัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) น้ีจะท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตจ านวน 
16 ตวัแปรกบัตวัแปรแฝงจ านวน 3 ตวัแปร นั้นคือ 1) ตวัแปรแฝงโครงสร้างการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์าร (JT) ตวัแปรแฝงดา้นค่าตอบแทน (DJ)  ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตจ านวน 6 ตวัแปร ไดแ้ก่
ค าถามข้อ1 (DJ) ถึง ค าถามข้อ6 (DJ6) 2) ตวัแปรแฝงด้านกระบวนการ (PJ) ประกอบด้วยตวัแปร
สังเกตจ านวน 6 ตวัแปรได้แก่ ค  าถามข้อ7 (PJ7) ถึง ค าถามข้อ12 (PJ12) 3) ตวัแปรแฝงด้านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ (IJ) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตจ านวน 4 ตวัแปรไดแ้ก่ค าถามขอ้13 (IJ13) ถึง ค าถามขอ้
16 (IJ16) ผูว้ิจยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS เพื่อท าการเปรียบเทียบความ
สอดคลอ้งกลมกลืนระหวา่โมเดลโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าดชันีท่ีส าคญั 
หากพบว่าโมเดลไม่ผ่านเกณฑ์ตามค่าดชันีท่ีก าหนดไวต้อ้งท าการปรับโมเดล (Model Modification) 
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โดยพิ จารณ าจากค าแนะน า ในการป รับ ค่ าพ ารามิ เตอ ร์ในโม เดล  ด้วยดัช นีป รับ โม เดล                  
(Model Modification Indices: M.I) ท่ีมีค่าสูงท่ีสุด จนกระทัง่โมเดลมีความเหมาะสมและสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันั้นจากผลการวเิคราะห์พบวา่ โมเดล 
สมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 การศึกษาขอ้มูลการวจิยั มาตรวดัความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม สรุป

ไดว้า่ พนกังานงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความไวว้างใจในบริบทของประชากรไทยโดยกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีเลือกท าการวิจยัสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความไวว้างใจโดยประกอบไปดว้ย 2 ดา้น คือ 

ความไวว้างใจระหวา่งบุคคลในองค์การ และความไวว้างใจในระบบขององคก์าร ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบั

ทฤษฎีของ Luhman (1979) ไดเ้สนอวา่ แนวความคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจแบ่งไดเ้ป็น 2 รูปแบบ คือ 

(1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal trust) เป็นความไว้วางใจในผู ้บังคับบัญชา                  

(2) ความไวว้างใจในระบบ (System trust) เป็นความไวว้างใจในองคก์ารโดยภาพรวม (Organizational 

Trust) ซ่ึงเป็นระบบขององคก์ารท่ีแสดงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมายองคก์าร รวมถึงความตอ้งการ

อย่างแรงกลา้ท่ีจะตอ้งอยู่ร่วมกบัองคก์ารแสดงให้เห็นวา่ ความไวว้างใจก่อเกิดภายในกรอบของการ

ปฏิสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคมนัน่เอง  

 ผู ้วิจัยท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS เพื่อ
ตรวจสอบความตรงของโมเดล และตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลแต่ละ
องค์ประกอบในโมเดลสมการโครงสร้าง ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกต 
(Observed Variable) กบัตวัแปรแฝง (Latent Variable)  จากนั้นจึงวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรแฝง กบัตวัแปรแฝง โดยค่าดชันีท่ีใช้ในการตรวจสอบและวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ประกอบดว้ย 
ค่าสถิติไคสแควร์ ( 2) ค่าไคสแควร์สัมพนัธ์ (  2/ df) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p) ดชันีวดัระดบั
ความสอดคลอ้งกลมกลืน (GFI) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอง้กลมกลืนเชิงสัมพนัธ์  (CFI) ดชันีรากท่ี
สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาจาก ค่าไคสแควร์
สัมพนัธ์นอ้ยกวา่ 3 (  2/ df < 3 ) ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 0.05 (p > 0.05) ค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคล้องกลมกลืนมากกว่า 0.900 ( GFI > 0.900) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน
ปรับแก้แล้วมากกว่า 0.900 (CFI > 0.900) ค่าดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียนความคลาดเคล่ือน
โดยประมาณน้อยกว่า 0.080 (RMSEA < 0.080) ซ่ึงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั น้ีจะท าการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตจ านวน 8 ตวัแปรกบัตวัแปรแฝงจ านวน 2 ตวัแปร นั้นคือ 
1) ตัวแปรแฝงโครงสร้างความไว้วางใจ (T) ตัวแปรแฝงความไว้วางใจระหว่างบุคคล (IT)  
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ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตจ านวน 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ค าถามขอ้17 (IT17) ถึง ค าถามขอ้21 (IT21) 2) ตวั
แปรแฝงความไวว้างใจในระบบ (ST) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตจ านวน 3 ตวัแปรไดแ้ก่ ค  าถามขอ้22 
(ST22) ถึง ค าถามขอ้24 (ST24) ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS เพื่อ
ท าการเปรียบเทียบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่าโมเดลโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณาจากค่าดชันีท่ีส าคญั หากพบวา่โมเดลไม่ผา่นเกณฑ์ตามค่าดชันีท่ีก าหนดไวต้อ้งท าการปรับ
โมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับค่าพารามิเตอร์ในโมเดล ด้วย
ดชันีปรับโมเดล (Model Modification Indices: M.I) ท่ีมีค่าสูงท่ีสุด จนกระทัง่โมเดลมีความเหมาะสม
และสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดงันั้นจากผลการวิเคราะห์พบวา่ โมเดลสมมติฐานมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

5.2 อภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาวิจยัท่ีวิจยัมาตราวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความไวว้างใจ
ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี ตามวตัถุประสงคใ์นการวิจยั
คร้ังน้ี คือ เพื่อศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนักงาน ในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีและเพื่อยืนยนัองคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การและความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี 
พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร มีองค์ประกอบดว้ยกนั 3 องคป์ระกอบ คือ ดา้นค่าตอบแทน 
ดา้นกระบวนการ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ตามล าดบั และความไวว้างใจของพนกังาน มีองค์ประกอบ
ดว้ยกนั 2 องค์ประกอบคือ ความไวว้างใจระหว่างบุคคล และความไวว้างใจในระบบ อยา่งไรก็ตาม
ผูว้จิยัจะท าการอภิปรายผลการวจิยัตามขอ้คน้พบ ดงัน้ี 

 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน 

จงัหวดัปทุมธานี จากการศึกษาคน้พบขอ้ค าถามว่า ความยุติธรรมในองค์การท่ีพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได ้คือผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน โดยลกัษณะของค่าตอบแทน

เป็นในลกัษณะของเงินเดือน โบนัส การให้สวสัดิการแก่พนักงาน  การให้ค่าตอบแทนตามความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน และการได้ขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน ทั้งน้ีเป็นผลมาจาก

พนักงานมีความพอใจ และเต็มใจในการท างานของตนเอง รวมถึงรับรู้ว่างานนั้ นมีความส าคัญ              

ส่ิงเหล่าน้ีลว้นส่งผลให้เกิดการรับรู้ว่างานนั้นมีความหมายต่อการท างานท่ีรับผิดชอบ ดงั Elisabeth 

Enoksen (2015) ได้กล่าวว่า การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการปฏิบติัขององค์การใน
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ด้านผลตอบแทนกระบวนการในการตัดสินใจด้านผลตอบแทน และระบบขององค์การท่ีเป็น

ตวัก าหนดผลตอบแทนและกระบวนการในการตดัสินใจนั้น และจากการศึกษาผูว้ิจยัใชแ้บบมาตรวดั 

Likert scale คือ 1-5 ระดับ ได้แก่ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) 

หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด โดยมีขอ้

ค าถามดา้นผลตอบแทน 6 ขอ้ค าถาม และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ไดค้่า

ความเช่ือมัน่ของแบบวดัโดยรวมด้านผลตอบแทนเท่ากบั 0.906 ผลการศึกษาท่ีพบยงัสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ รุธ เจริญลอย (2560) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินในสาย

การบินไทยแอร์เอเชีย ใช้แบบมาตรวดัของ Likert scale คือ 1-5 ระดบั ได้แก่ (5) เห็นด้วยมากท่ีสุด              

(4) เห็นดว้ยอย่างมาก (3) เห็นดว้ยปานกลาง (2) เห็นดว้ยน้อย และ(1) เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด มีขอ้ค าถาม 

15 ข้อ เก่ียวกบัความยุติธรรมในองค์การ ข้อค าถามใช้แนวคิดของ Sheppard, Lewicki and Minton 

(1992) และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ประกอบไปด้วยค าถามใน 3 ด้านดังน้ี (1) ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน (2) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (3) ความยุติธรรมดา้นระบบ  มีการตรวจสอบหาค่า

ความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถามดว้ยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน พบวา่ ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

ของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 1.00 และมีค่าความเช่ือมัน่ ของแบบสอบถาม โดยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมัน่ เท่ากับ 0.980 ถือว่าแบบสอบถาม

สามารถน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ และจากการยืนยนัองคป์ระกอบดา้นค่าตอบแทนอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .001 จึงยอมรับได้ว่าองค์ประกอบดา้นค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบดา้นการรับรู้

ความยติุธรรมในองคก์าร  

 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จากการศึกษาค้นพบข้อค าถามว่า ความยุติธรรมใน

องค์การท่ีพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได ้รองลงมาคือ ดา้นกระบวนการใน

การจ่ายค่าตอบแทน คือการมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีมาตรฐานโดยการให้

เป็นคะแนน เพื่อประกอบการพิจารณาในการปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนและต าแหน่ง  และการไดข้อ้มูล

ยอ้นกลับจากงาน  ทั้ งน้ีเป็นผลมาจากพนักงานในโรงงาน รับรู้กระบวนการการประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน และไดรั้บรู้ผลการท างานของตนเองจากขอ้มูลยอ้นกลบัจึงท าให้เกิดการ

พฒันาและเรียนรู้ ดงั ธิติพร มะณี (2558) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การท่ี

พนักงานรับรู้ความยุติธรรมของ ผลตอบแทนท่ีองค์การมอบให้มีความเหมาะสมกบัส่ิงท่ีลงทุนไป 
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รวมถึงความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีผลต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน อยา่งจริงใจ 

มีความเสมอภาคกนั โดย พนักงานจะรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การไดจ้ากการพิจารณานโยบาย 

มาตรการ ขอ้กาหนดในการท างานขององคก์ารนั้น และจากการศึกษาวจิยัผูว้จิยัใชแ้บบมาตรวดั Likert 

Scale คือ 1-5 ระดับ ได้แก่ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง               

เห็นดว้ยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด โดยมีขอ้ค าถามดา้น

กระบวนการ 6 ขอ้ค าถาม และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่

ของแบบวดัโดยรวมดา้นกระบวนการเท่ากบั 0.929  ผลการศึกษาท่ีพบยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 

อรสา โพธ์ิพฤกษ ์(2554) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานวิทยาลยัเอนศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานวิทยาลยั

เอกชน ใช้แบบมาตรวดั Likert scale คือ 1-5 ระดับ ได้แก่ (5) เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) เห็นด้วย (3) 

ค่อนข้างเห็นด้วย (2) ไม่ เห็นด้วย และ(1) ไม่ เห็นด้วยเลย โดยมีข้อค าถาม 2 ลักษณะ ดัง น้ี                            

(1) ขอ้ค าถามเชิงบวก 15 ขอ้ (2) ขอ้ค าถามเชิงลบ 13 ขอ้ 1. ความยุติธรรมเชิงกระบวนการประเมิน 12 

ขอ้ 2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล 9 ขอ้ 3. ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์จากการประเมิน 7 ขอ้ 

และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัโดยรวมและ

แต่ละดา้นดงัน้ี (1) การรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.74 (2) ความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการประเมิน เท่ากบั 0.56 (3) ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล เท่ากบั 0.67 

(4) ความยติุธรรมเชิงผลลพัธ์จากาการประเมิน เท่ากบั 0.40 

 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จากการศึกษาค้นพบข้อค าถามว่า ความยุติธรรมใน

องคก์ารท่ีพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได ้รองลงมาคือ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ 

จากค้นพบ คือ มีการแสดงออกด้วยความสุภาพให้เกียรติ และมีการปฏิบัติด้วยความเมตตากับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน และการไดข้อ้มูลยอ้นกลบัจากงาน  ทั้งน้ีเป็นผลมาจากพนกังานในโรงงาน 

รับรู้ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ จากการแสดงออกดว้ยความสุภาพให้เกียรติ จากผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บรู้

ผลการท างานของตนเองจากขอ้มูลยอ้นกลบัจึงท าใหเ้กิดการยอมรับในตวัผูบ้งัคบับญัชา และกลา้ท่ีจะ

แสดงความคิดเห็น และความคิดสร้างสรรค์ต่องานของตนท่ีรับผิดชอบ ดัง Folger and Cropanzano (1998)         

ไดก้ล่าววา่ การท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นดว้ยความยติุธรรม แบ่งเป็น ความยติุธรรมของ

ขอ้มูลข่าวสาร (Informational) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะอธิบายผลของการ

ตดัสินใจ และส่ิงท่ีอธิบายนั้นถูกตอ้งและเหมาะสมเพราะฉนั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรมีความรู้เก่ียวกบั
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กระบวนการต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อพนกังาน และสามารถอธิบายในส่ิงท่ีพนกังานมีความกงัวลใจได ้ 

และจากการศึกษาวิจยัผูว้ิจยัใช้แบบมาตรวดั Likert scale คือ 1-5 ระดบั ได้แก่ (5) หมายถึง เห็นดว้ย

มากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นดว้ยมาก (3) หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) 

หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด โดยมีข้อค าถาม ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 4 ข้อค าถาม และการหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบวดัโดยรวมด้านการมี

ปฏิสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.906 ผลการศึกษาท่ีพบยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) 

ศึกษาเร่ือง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัสยามโกลบอลเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) สาขาล าปาง ใชแ้บบมาตร

วดัของ Likert Scale คือ 1-5 ระดับการรับรู้ได้แก่ (5) มากท่ีสุด (4) มาก (3) ปานกลาง (2) น้อย                    

(1) น้อยท่ีสุด มีขอ้ค าถาม 7 ขอ้ เก่ียวกบัความยุติธรรมในองค์การประกอบไปดว้ยค าถามใน 2 ด้าน 

ดงัน้ี (1) ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (2) ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพนัธ์มีการตรวจสอบหา             

ค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาแบบสอบถามดว้ยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน พบวา่ มีค่าความเช่ือมัน่ ของ

แบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ไดค่้าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 

0.951 ถือวา่แบบสอบถามสามารถน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้

 ความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี จาก

การศึกษาคน้พบขอ้ค าถามวา่ ความไวว้างใจท่ีพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได้

อนัดับแรก ๆ ความไวว้างใจระหว่างบุคคล โดยลักษณะของความไวว้างใจระหว่างบุคคลนั้ นก็

หมายถึง มีการแสดงออกดว้ยการรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดกวา้ง

ยอมรับความคิดเห็นส่ิงใหม่ ๆ  ให้ความช่วยเหลือกับผูใ้ต้บังคบับญัชาในการปฏิบติังาน มีความ

ซ่ือสัตย ์มีหลกัการในการปฏิบติังาน ส่งผลให้พนกังานเกิดความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาของตน 

พร้อมท่ีจะท าตามค าแนะน า หรือค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย จากงานท่ีตนเองไดรั้บ หรือจากงานท่ีตนเอง

ปฏิบัติอยู่ได้อย่างเต็มใจ และท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ  ดัง Borum (2010) ได้กล่าวว่าความ

ไวว้างใจ การรับรู้ถึงความสามารถของบุคคลท่ีไดรั้บ ความไวว้างใจ และรวมไปถึงความมัน่คง และ

ความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้าได้ การรับรู้และแสดงพฤติกรรมถึงการดูแลเอาใจใส่ 

ความเห็นอกเห็นใจ และค่าความนิยม มีความรับผิดชอบ มีการปฏิบติัตามพนัธกรณี และความมุ่งมัน่

ไปสู่เป้าหมาย ความซ่ือสัตย์ มีความเป็นกลาง เป็นธรรมและถูกต้อง มีการส่ือสารท่ีเท่ียงตรง 

นอกจากน้ียงัสนับสนุนการอุทิศตนท่ีจะท าตามความคาดหวงัของผูม้อบความไวว้างใจ ด้วยความ
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มุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย และจากการศึกษาวิจยัผูว้ิจยัใช้แบบมาตรวดั Likert scale คือ 1-5 ระดับ 

ไดแ้ก่ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นดว้ยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง (2) 

หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ (1) หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด โดยมีขอ้ค าถามความไวว้างใจระหว่าง

บุคคล 5 ขอ้ค าถาม ละการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมัน่ของ

แบบวดัโดยรวมความไวว้างใจระหว่างบุคคล เท่ากับ 0.928   ผลการศึกษาท่ีพบยงัสอดคล้องกับ

การศึกษาของ กาญจนา สังข์ผาด (2559) เร่ือง การพฒันาแบบวดัความไวว้างใจระหว่างบุคคลใน

เครือข่ายสังคมออนไลน์ส าหรับนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ในจงัหวดัชลบุรีเคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบวดัความไวว้างใจระหว่างบุคคลในสังคมออนไลน์สาหรับนักเรียนชั้ น

มัธยมศึกษาตอนปลาย ผูว้ิจยัสังเคราะห์องค์ประกอบของความไวว้างใจตามกรอบแนวคิดของ 

Johnson and Johnson (1994), Mayer et al. (1995), McKnight (1996),Mishra (1996), Robbins (2000), 

Beaton (2007), Lankton (2008), Borum (2010), เฉลิมชัยกิติศักด์ินาวิน (2552) และพรทิพย์ เกยุรา

นนท์ (2552) โดยการให้คะแนนใช้คะแนนตามความรู้สึก ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งตามหลกั 

Likert scale แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยท่ีสุด ผลการวิจยัพบว่า                

1) แบบวดัความไวว้างใจระหว่างบุคคลในเครือข่ายสังคมออนไลน์ท่ีพฒันาข้ึนมีขอ้ค าถาม จ านวน                  

45 ขอ้ จ าแนกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การแสดงความสามารถในเครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 15 ขอ้             

2) ความซ่ือสัตยสุ์จริตในการใชเ้ครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 13 ขอ้ และ 3) ความปรารถนาดีในการใช้

เครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 17 ขอ้ 2. คุณภาพของแบบวดัความไวว้างใจระหว่างบุคคลในเครือข่าย

สังคมออนไลน์ท่ีพฒันาข้ึน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความ

เช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั 0.977 ซ่ึงแสดงวา่ แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 

 ความไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี จาก

การศึกษาคน้พบขอ้ค าถามวา่ ความไวว้างใจท่ีพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได้

อนัดบัรอง คือความไวว้างใจในระบบขององคก์าร คือ องคก์ารแสดงให้เห็นว่าผูป้ฏิบติัมีความส าคญั

เท่าเทียมกนั โดยการดูแล ใส่ใจ เปิดเผยขอ้มูลของบริษทัท่ีเป็นประโยชน์ต่อพนกังาน มีช่องทางการ

ส่ือสารระหว่างองค์การและผูป้ฏิบติังาน รับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ              

ดงัแนวคิดของ  Luhman (1979) ไดเ้สนอว่า แนวความคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจในระบบ เป็นความ

ไวว้างใจในองค์การโดยภาพรวม  ซ่ึงเป็นระบบขององค์การท่ีแสดงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมาย

องคก์าร รวมถึงความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะตอ้งอยูร่่วมกบัองคก์ารแสดงให้เห็นวา่ ความไวว้างใจ
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ก่อเกิดภายในกรอบของการปฏิสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคมนัน่เอง จากการ

ศึกษาวิจยัผูว้ิจยัใช้แบบมาตรวดั Likert scale คือ 1-5 ระดับ ได้แก่ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด                     

(4) หมายถึง เห็นดว้ยมาก (3) หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง 

เห็นด้วยน้อยท่ีสุด โดยมีขอ้ค าถามความไวว้างใจในระบบ 3 ขอ้ค าถาม และการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา ตามวธีิของ ครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัโดยรวมความไวว้างใจในระบบ เท่ากบั 

0.828   ผลการศึกษาท่ีพบยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Farzad Faraji Khiavi et, al. (2016) ไดศึ้กษา 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับความไวว้างใจจากพนักงานของคลินิกฟ้ืนฟู

สมรรถภาพในโรงพยาบาลของ Ahvaz ประเทศอิหร่าน พบว่า มีการใช้แบบสอบถามด้านความ

ยุติธรรมในองคก์าร มีขอ้ค าถาม 20 ขอ้ และไดพ้ฒันาแนวคิดแบบสอบถามจาก  Moorman, Blakely, 

and Niehoff ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 

และความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ ผลวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากบั 0.66 ในส่วนของ

แบบสอบถามด้านความไวว้างใจ มีข้อค าถาม 11 ข้อ ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ความไวว้างใจใน

องค์การ และความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา แบบสอบถามไดพ้ฒันาแนวคิดแบบสอบถามมาจาก 

Hartoog and Kopman ผลวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากับ 0.87 โดยมีมาตรวดัแบบ 

ลิเคอร์ท (Likert Scale)   5 ระดบั โดยเร่ิมจาก (1) สูงมาก ถึง (5) ต ่ามาก  

 ประโยชน์จากการศึกษางานวิจยั มาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ

ไวว้างใจของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี เป็นการสนบัสนุน

ในเชิงทฤษฎี การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจ วา่เป็นไปตามท่ีกล่าวไวจ้ริง โดย

การใช้เคร่ืองมือในการวดัการับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจในบริบทของโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ เม่ือไดท้  าการศึกษาแลว้คน้พบวา่ พนกังานตอ้งการการรับรู้ความยติุธรรม

เม่ือองคก์ารใชเ้คร่ืองมือน้ีในการวดัการรับรู้ความยุติธรรม องคก์ารก็สามารถท่ีจะเตรียมพร้อมในการ

ส่งเสริมทศันคติของพนกังานในการรับรู้ความยุติธรรมดา้นต่าง ๆ ท่ีมีค่าท่ีอยู่ในเกณฑ์ต ่า เพื่อสร้าง

ความเขา้ใจในองค์การ เพื่อเพิ่มความแข็งแกร่ง ท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ ส่งผลให้

พนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อบุคคลภายในองคก์ารและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เม่ือพนกังาน

ในองคก์าร มีการยอมรับและเต็มใจในการรับรู้ความยุติธรรม ก็ส่งผลให้พนกังานมีความไวว้างใจใน

ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน มีความไวว้างใจในระบบขององค์การท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่            

ลดความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้
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 5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยไปใช้ 

 1.1 ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่ามาตรวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจ

ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานี จากการยืนยนัองค์ประกอบ

โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และตวัแปรสังเกตของการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์ทั้ง 16 ตวัแปร ตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวัแปร มีความเหมาะสมท่ีองค์การหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถ

น ามาตรวดัไปใช้ เพื่อประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของท่าน และพฒันาบุคลากรสู่

ความส าเร็จต่อไปได ้

 1.2 ผลวิจัยท่ีพบว่าน ้ าหนักองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ

ไวว้างใจของพนกังานแต่ละดา้น มีค่าแตกต่างกนัโดยองคป์ระกอบท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากสุดคือ

การรับรู้ความยุติธรรมดา้นค่าตอบแทน รองลงมาคือการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ และ

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการตามล าดับ ส่วนในด้านความไวว้างใจมีค่าแตกต่างกัน                

โดยองคป์ระกอบท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากสุดคือ ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล และความไวว้างใจ

ในระบบ ตามล าดบั ในการน าตวัแปรสังเกต และตวัแปรแฝง ไปเป็นเคร่ืองมือส าหรับประเมินผล 

สามารถก าหนดน ้ าหนักความส าคญัของแต่ละองค์ประกอบให้ความส าคญัแตกต่างกนัได้ หรืออาจ

ก าหนดใหเ้ท่าเทียมกนัข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจของผูน้ าไปใช ้

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาและยืนยนัองคป์ระกอบคุณสมบติัดา้นความตรงเชิงโครงสร้าง

ของโมเดลการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไวว้างใจของพนกังาน ผูว้ิจยัท าการศึกษากบั

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จงัหวดัปทุมธานีเท่านั้น จึงไม่ครอบคลุมไปยงั

หน่วยงานอ่ืน ๆ ดังนั้ น จึงควรน ามาตรวดัท่ีวิจยัน้ีไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ ด้วย เพื่อให้

ผลการวจิยัท่ีไดมี้ความถูกตอ้งชดัเจน และครอบคลุมประชากรในขอบเขตท่ีกวา้งมากข้ึน 
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ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
ตารางแสดงความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค าถามส าหรับการวจิยั 
ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็

ส าคญั 
ข้อค าถามส าหรับการวจิยั ความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 

   +1 0 -1 IOC 
การรับรู้ความยุติธรรม
ด้ า น ผ ล ต อ บ แ ท น 

(Distributive justice)  
ห ม า ย ถึ ง  ก า ร จ่ า ย
ค่าตอบแทนในลกัษณะ
ของเงิน เดือน  โบนัส 
การให้สวัส ดิการ ให้
พ นั ก ง า น  ก า ร ใ ห้
ค่าตอบแทนตามความรู้ 
ค ว า ม  ส า ม า ร ถ 
ประสบการณ์ ในการ
ท างาน 

1. ค่าตอบแทน 
2. เงินเดือน 
3. โบนสั 
4. สวสัดิการ 
5. ประสบการณ์ 

1. องคก์รของท่านยดึ
หลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม
ในการพิจารณา
ผลตอบแทนแก่ทุกคนใน
องคก์ร 
2. องคก์รของท่านยดึหลกั
ความเสมอภาคในการ
พิจารณาผลตอบแทนแก่ทุก
คนในองคก์ร 
3. ในการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนทุกคร้ังท่ีผา่นมา
ท่านไดรั้บผลตอบแทนใน
อตัราท่ีคิดวา่สมควรจะ
ไดรั้บ 
4. ในการพิจารณาโบนสัใน
แต่ละคร้ังท่านคิดวา่ไดรั้บ
ในอตัราท่ีคิดวา่สมควรจะ
ไดรั้บ 
5. ท่านคิดวา่องคก์รของ
ท่านมีสวสัดิการในดา้นต่าง 
ๆ ใหก้บัพนกังาน อยา่ง
เพียงพอและเป็นท่ีน่าพอใจ 
6. ผลตอบแทนต่าง ๆท่ีท่าน
ไดรั้บจากการปฏิบติังานมี
ความยติุธรรมและ
เหมาะสมกบัระดบั
การศึกษาความรู้ 
ความสามารถประสบการณ์
ในการท างาน 
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 ตารางแสดงความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค าถามส าหรับการวจิยั 

ค านิยามเชิง
ปฏิบัตกิาร 

ระบุประเดน็
ส าคญั 

ข้อค าถามส าหรับการวจิยั ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

   +1 0 -1 IOC 
ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม
ยุ ติ ธ ร ร ม ด้ า น
ก ร ะ บ ว น ก า ร 
(Procedural justice)
ห ม า ย ถึ ง  มี
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ป ร ะ เมิ น ผ ล ก าร
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
มีมาตรฐานโดยการ
ให้เป็นคะแนน เพื่อ
ประกอบการการ
พิจารณาในการปรับ
เล่ือนขั้ น เงินเดือน
และต าแหน่ง 

1. กระบวนการ 
2. ปฏิบติังาน 
3. มาตรฐาน 

7. ในองคก์รของท่านมี
กระบวนการ และเกณฑก์าร
ประเมินพิจารณาผลตอบแทน
หรือรางวลัต่าง ๆท่ีเป็นมาตรฐาน 
บุคลากรใหก้ารยอมรับ 
8. ก่อนการประเมินผลการ
ปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชา มี
นโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
หลกัเกณฑ ์ผลงาน ท่ีจะพจิารณา
ประกอบการประเมิน และแจง้ให ้
บุคลากรทราบโดยทัว่กนั 
9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการ
รวบรวมขอ้มูลท่ี ถูกตอ้งและ
สมบูรณ์ก่อนประเมินผลการ
ปฏิบติังานทุกคร้ัง 
10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความ
โปร่งใสใน กระบวนการ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการประเมินผล
งาน และสามารถช้ีแจงขอ้มูลให้
ทราบได ้
11. กระบวนการในการพิจารณา
ผลตอบแทนหรือ รางวลัจากการ
ปฏิบติังานขององคก์รมีความ 
น่าเช่ือถือ ในดา้นความถูกตอ้ง
และยติุธรรม 
12. ในการพิจารณาผลตอบแทน
และรางวลัในการ ปฏิบติังาน ทุก
คนไดรั้บการพิจารณาดว้ย
กฎเกณฑ ์และมาตรฐานเดียวกนั 
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ตารางแสดงความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค าถามส าหรับการวจิยั 
ค านิยามเชิง
ปฏิบัตกิาร 

ระบุประเดน็
ส าคญั 

ข้อค าถามส าหรับการวจิยั ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

   +1 0 -1 IOC 
ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม
ยุติธรรมด้านการมี
ป ฏิ สั ม พั น ธ์ 
(Interactional justice) 
ห ม า ย ถึ ง  มี ก า ร
แสดงออกด้วยความ
สุภาพให้เกียรติ และ
มี การป ฏิ บั ติ ด้ วย
ค วาม เม ตต า  กั บ
ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาทุก
คน 

1. สุภาพ 
2. ใหเ้กียรติ 
3. เมตตา 

13. ในการตดัสินใจใด ๆ ในการ
ปฏิบติังานของท่านผูบ้งัคบับญัชา
ด าเนินการดว้ยการใหเ้กียรติ และ
แสดงออกดว้ยความสุภาพ 
14. ในการตดัสินใจใด ๆเก่ียวกบั
การปฏิบติังานของท่าน
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อ
ท่านดว้ยความเมตตา กรุณา และ
เห็นอกเห็นใจ 
15. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าอธิบายท่ี
ชดัเจนในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานของท่าน 
16. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อทุกคน
ในองคก์รดว้ยความห่วงใยอยา่ง
เท่าเทียมกนั 
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ตารางแสดงความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค าถามส าหรับการวจิยั 

 
 
 

ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็
ส าคญั 

ข้อค าถามส าหรับการวจิยั ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

   +1 0 -1 IOC 
ความไวว้างใจระหวา่ง
บุ คคล  ( Interpersonal 
trust) หมายถึง  มีการ
แสดงออกด้วยการรับ
ฟังความคิดเห็นและ
ข้ อ เส น อ แน ะ ข อ ง
ผูใ้ต้บังคับบัญชา เปิด
ก ว้า ง ยอ ม รับ ค ว าม
คิดเห็นส่ิงใหม่ ๆ  ให้
ค ว าม ช่ วย เห ลื อ กับ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาใน
การปฏิบติังาน มีความ
ซ่ือสัตย ์มีหลกัการใน
การปฏิบติังาน 

1. รับฟัง
ความคิดเห็น 
2. ช่วยเหลือ 
3. ซ่ือสตัย ์
4. หลกัการ 

17. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของลูกนอ้งเสมอ 
18. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความช่วยเหลือและใส่ใจต่อ
ลูกนอ้งอยา่งแทจ้ริงเพ่ือคุณภาพ
ของงานท่ีท า 
19. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความ
ซ่ือสตัยใ์นทุกเร่ืองท่ีท าต่อท่าน
และผูอ่ื้น 
20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
หลกัการเป็นของตนและยดึมัน่ใน
หลกัการของตน 
21. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้    
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และสามารถแนะน าวธีิการ
แกปั้ญหาใหต้วัท่านและผูอ่ื้นได ้
22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบ
อ านาจในการตดัสินใจต่อท่าน
และใหอิ้สระในการตดัสินใจได้
อยา่งเพียงพอต่อตวัท่าน 
23. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผู ้
ท่ีเปิดกวา้งยอมรับส่ิงใหม่ ๆ 
เสมอ 
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ตารางแสดงความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค าถามส าหรับการวจิยั 
ค านิยามเชิงปฏิบัตกิาร ระบุประเดน็

ส าคญั 
ข้อค าถามส าหรับการวจิยั ความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 

   +1 0 -1 IOC 
ความไวว้างใจในระบบ 
(System trust) หมายถึง 
องคก์รแสดงใหเ้ห็นวา่ผู ้
ปฏิบติัมีความส าคญัเท่า
เทียมกัน โดยการดูแล 
ใส่ใจ เปิดเผยขอ้มูลของ
บริษทัท่ีเป็นประโยชน์
ต่อพนักงาน มีช่องทาง
ก าร ส่ื อส ารระห ว่ าง
องคก์รและผูป้ฏิบติังาน 
รับเทคโนโลยีใหม่  ๆ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคก์ร 

 

1. เท่าเทียมกนั 
2. ดูแลใส่ใจ 
3. ขอ้มูล 
4. ส่ือสาร 
5. เทคโนโลย ี

24. องคก์รของท่านให้
ความส าคญักบัผูป้ฏิบติังาน
ทุกระดบัอยา่งเท่าเทียมกนั 
25. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการ
ดูแลเป็นอยา่งดีเม่ือได้
ท างานในองคก์ร 
26. ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์รจะ
เปิดเผยขอ้มูลแก่บุคลากร
แมจ้ะมีผลกระทบตอ่ความ
มัน่คงขององคก์ร 
27. ท่านเช่ือมัน่วา่ช่องทาง
การส่ือสารท่ีองคก์รจดัข้ึน
สามารถส่ือสารกบัผูบ้ริหาร
ไดทุ้กระดบั 
28. ท่านเช่ือมนัวา่องคก์ร
ของท่านเปิดรับเทคโนโลยี
และนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ี
ทนัสมยั 
29. ท่านพร้อมท่ีจะท างานท่ี
มีประโยชน์ต่อองคก์ร
ร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงานเสมอ 
30. ท่านยอมรับใน
วสิยัทศัน์ พนัธกิจของ
องคก์ร 
31. ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์ร
ของท่านเป็นองคก์รท่ีมีระ
สิทธิภาพ 
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ประวตัผิู้เขยีน 
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วนั เดือน ปีเกดิ  18 กนัยายน 2525 
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   จงัหวดัปทุมธานี 12120 
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