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บทคัดย่อ  
 การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน วิเคราะห์บทบาท
การเป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และวิเคราะห์บทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของ
บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนของพนักงาน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามส ารวจจากพนักงานในอุตสาหกรรม
ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จ านวน 260 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมีค่า CMIN/DF=1.159  p-value=0.093  GFI=0.950  AGFI=0.919  CFI=0.988  NFI=0.920  TLI=0.983  
RMSEA=0.018 และ RMR=0.018 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การท าหน้าทีเ่ป็นตัวแปรสง่ผ่านแบบสมบูรณ์  จากการทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของ
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บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนของพนักงาน พบว่าอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ ามีค่ามากกว่าพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง  
 
ค าส าคัญ:  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  

 ขององค์การ  บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน  
 
Abstract  
 The objectives of this quantitative research were to analyze the influence of employees’ 
perceived organizational justice and perceived organizational support on organizational citizenship 
behavior.  Additionally, the study aimed to examine the mediating role of perceived organizational 
support and the moderating role of Machiavellianism personality in the relationship. A questionnaire 
was used to collect data from a sample of 260 employees in the automotive parts industry at Laem 
Chabang Industrial Estates, employing proportional stratified sampling. Structural equation modeling 
was used for analyzing the data.  The findings revealed that the hypothesized model fit the 
empirical data well, as reflected in the fit indices of CMIN/DF = 1.159, p-value = 0.093, GFI = 0.950, 
AGFI =  0. 919, CFI =  0. 988, NFI =  0. 920, TLI =  0. 983, RMSEA =  0. 018, and RMR =  0. 018.  Perceived 
organizational justice did not exhibit a significant direct effect on organizational citizenship behavior 
but had an indirect effect via perceived organizational support, where perceived organizational 
support acted as a complete mediator.  The results from moderator testing using a multiple- group 
analysis revealed that the influence of perceived organizational justice on perceived organizational 
support, as well as the influence of perceived organizational support on organizational citizenship 
behavior, were more pronounced among employees with a low level of Machiavellianism. 
 
Keywords:  Perceived Organizational Justice, Perceived Organizational Support, Organizational 

Citizenship Behavior, Machiavellianism   
 
บทน ำ  

การที่องค์การธุรกิจจะคงความได้เปรียบในการแข่งขันและมีผลการปฏิบัติงานขององค์การในระดับสูง ในยุค
ปัจจุบันซึ่งมีการแข่งขันที่เข้มข้นด้วยการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมได้นั้น องค์การต้องมีระบบงานที่มีประสิทธิภาพสงู
รวมทั้งต้องมีบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี ทั้งในส่วนผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ (task performance) ซึ่งเป็นไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่พนักงานได้รับมอบหมาย และผลการปฏิบัติงาน
ตามบริบทของงาน (contextual performance) ซึ่งหมายถึงเกิดผลจากพฤติกรรมสนับสนุนการปฏิบัติงานที่เกินกว่า
พฤติกรรมที่คาดหวังตามหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน ท าให้องค์การมีสภาพทางสังคมที่ดีและสมาชิกของ
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องค์การมีสภาพจิตใจในการท างานที่ดี (Werner, 2000) ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวเรียกได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) การที่พนักงานมีพฤติกรรมในรูปแบบนี้ ถือเป็นปัจจัย
ส าคัญที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติที่ดีของพนักงาน (Rusmayanti, Martini, & Qomariah, 2022) และท าให้องค์การไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ (Haass et al., 2023) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นการกระท าโดยสมัครใจของพนักงาน รวมถึงการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานในรูปแบบต่างๆ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ และการมีส่วนร่วมในความส าเร็จโดยรวมของ
องค์การ (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) แสดงออกด้วยการให้ความช่วยเหลือส่วนรวมหรือเพื่อน
ร่วมงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน  การมีวินัยในตนเองและมีส านึกในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่  การรับมือกับ
เหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างานด้วยความอดทน โดยไม่มองเป็นปัญหา  การมีความใส่ใจต่อผู้อ่ืน  และการมี
ความเป็นพลเมืองที่ดีขององค์การโดยให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วมกับองค์การ (Greenberg & Baron, 2003) 
พฤติกรรมต่างๆ ดังกล่าวล้วนเป็นประโยชน์ต่อองค์การ จึงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การได้  

จากการตรวจสอบงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่าการที่พนักงานจะปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ เกิดจาก
ปัจจัยหลายประการ  โดยในทางพฤติกรรมองค์การ ตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมโดยสมัครใจที่
เกินกว่าพฤติกรรมที่คาดหวังตามหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน รวมถึงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
(Perceived Organizational Justice: POJ) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support: POS)  

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึงการที่พนักงานรู้สึกว่าในองค์การให้ความยุติธรรมต่อตน รวมถึง
การรับรู้ได้ว่าองค์การให้รางวัลและผลตอบแทนกับตนอย่างยุติธรรม มีกระบวนการที่ใช้ในการพิจารณาให้รางวัลและ
ผลตอบแทนที่ยุติธรรม และการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างเท่าเทียม (Greenberg, 1990) ซึ่งรับทราบได้จากนโยบายและ
ข้อบังคับที่เก่ียวข้องของบริษัท การปฏิบัติต่อพนักงานของผู้บริหาร หรือสิ่งที่พนักงานได้รับ  พนักงานที่รับรู้ว่าองค์การ
ที่ท างานอยู่ให้ความยุติธรรมกับพนักงาน มีความโน้มเอียงในการปฏิบัติงานให้องค์การเกินกว่าที่องค์การคาดหวังไว้
ตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่พนักงานได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจเป็นผลจากการรับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่าในตัวพนักงาน
และให้ความส าคัญกับพนักงาน  

ส าหรับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นความเชื่อของพนักงานว่าองค์การให้คุณค่ากับผลงานของ
พนักงานและใส่ใจเกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) 
สิ่งที่ท าให้พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญและสนับสนุนพนักงาน เช่น การจัดสภาพแวดล้อมขององค์การที่
สนับสนุนการท างานของพนักงาน การจัดหาทรัพยากรส าหรับการท างาน การให้โอกาสพนักงานได้พัฒนาตนเอง และ
สร้างความมั่นใจให้พนักงานได้ว่าองค์การมีนโยบายและการปฏิบัติทียุ่ติธรรม (Eisenberger et al., 2014) รวมทั้งการ
ที่หัวหน้างานมีบทบาทสนับสนุนพนักงาน เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน การให้ความส าคัญกับผลงาน
ของพนักงานและการแสดงความใส่ใจต่อสวัสดิภาพของพนักงาน (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, 
Sucharski, & Rhoades, 2002) การที่พนักงานรับรู้ถึงการให้การสนับสนุนจากองค์การจึงส่งผลให้พนักงานมี
พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีได้เช่นกัน 
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อย่างไรก็ตาม เนื่องจากความสัมพันธ์ของการที่พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การให้ความยุติธรรมกับพนักงานและ
การที่พนักงานแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดี ยังมีความหลากหลายตามบริบทที่ท าการศึกษา (Colquitt, LePine, & 
Wesson, 2013; Liang, Farh, & Farh, 2012) เช่นเดียวกับความสัมพันธ์ของการที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์การและการที่พนักงานแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดี ซึ่งมีความหลากหลายเช่นเดียวกัน (Aphiwongngam & 
Wanichtanom, 2021; Cheung, 2013) การศึกษานี้จึงท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยศึกษากับพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทย ซึ่งเป็นบริบทที่ยังไม่มีการศึกษา 

ส าหรับบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน เป็นบุคลิกภาพด้านมืดแบบหนึ่ง บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิ 
เวลเลียนในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมีไหวพริบ มีกลยุทธ์ และกระท าทุกรูปแบบเพื่อเป้าหมายส่วนตัว จึงอาจแสดง
พฤติกรรมบงการผู้ อ่ืนและเอาเปรียบผู้ อ่ืนเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบนี้มักถูกมองว่า 
ไม่น่าเชื่อถือ ซึ่งอาจท าให้ไม่สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนได้ นอกจากนี้ ยังอาจแสดงพฤติกรรมที่ผิด
จริยธรรมในการท างาน พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน และความก้าวร้าวในที่ท างาน (Jones & Paulhus, 2014) 
อย่างไรก็ตาม บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน มีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จในสถานการณ์ที่การแข่งขัน
แบบชนะ-แพ้ หรือผลที่เกิดขึ้นคือความส าเร็จของบุคคลหนึ่งที่ต้องแลกมาด้วยความสูญเสียของผู้ อ่ืน ( Jones & 
Paulhus, 2014)    

การศึกษาที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนของกลุ่มพนักงาน พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบ
ระหว่างบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนกับการรับรู้ของพนักงานถึงความยุติธรรมในองค์การ (Fang & Lim, 2002) 
โดยบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนที่สูงจะรับรู้ถึงความยุติธรรมและการสนับสนุนจากองค์การที่น้อย และ
การศึกษาของ Becker and Hair (2007) พบความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนที่สูงกับการ
แสดงพฤติกรรมนอกเหนือจากพฤติกรรมที่คาดหวังตามบทบาทหน้าที่ของพนักงาน  

การศึกษานี้นอกจากมุ่งตรวจสอบอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานแล้ว ยังต้องการตรวจสอบถึงบทบาทการเป็นตัวแปร
ก ากับของบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ออิทธิพลของปัจจัยดังกล่าวที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงาน ซึ่งยังไม่พบการศึกษาที่ท าการตรวจสอบดังกล่าว ผลการศึกษานี้สามารถน าไปใช้เพื่อท าความเข้าใจถึง
บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนของพนักงาน ว่าส่งผลต่ออิทธิพลของการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรมและ
การสนับสนุนขององค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือไม่ อย่างไร ซึ่งองค์การสามารถใช้ข้อมูล
นี้ในการพัฒนากลยุทธ์เพื่อเพิ่มการรับรู้ของพนักงานถึงความยุติธรรมและการให้การสนับสนุนขององค์การ เพื่อ
ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงานต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ และวิเคราะห์บทบาทการ
เป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
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2. เพื่อวิเคราะห์บทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนของพนักงาน ในอิทธิพล
ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

 
การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดการวิจัย 

ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความยุติธรรมต่อตัวพนักงานจะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมที่แสดงการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Colquitt, 2001; Moorman, 1991) ซึ่งการที่พนักงานจะรับรู้ว่าได้รับความยุติธรรมจาก
องค์การ รวมถึง การรับรู้ว่าได้รับรางวัลและผลตอบแทนที่ได้รับอย่างยุติธรรม องค์การมีกระบวนการที่ใช้ในการ
พิจารณาค่าผลตอบแทนของพนักงานอย่างยุติธรรม และการรับรู้ถึงความยุติธรรมในการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
(Greenberg, 1990)  นอกจากนั้น ยังรวมถึงการรับรู้ถึงปฏิบัติต่อบุคคลอย่างเท่าเทียม และได้รับข้อมูลที่เป็นจริง มี
ความเฉพาะเจาะจง ในเวลาที่เหมาะสม (Colquitt, 2001) 

หากพนักงานยิ่งรับรู้ว่าองค์การให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม จะส่งผลให้พนักงานยิ่งปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การเพิ่มขึ้น เนื่องจากเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้นั้น เป็นผลจากการปฏิบัติของตนเอง เช่นเดียวกันหากพนักงาน
ยิ่งรับรู้ว่ากระบวนการที่ใช้ในการพิจารณาผลตอบแทนมีความยุติธรรม จะส่งผลให้พนักงานยิ่งปฏิบัติตนเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การเพิ่มขึ้น เนื่องจากพนักงานเห็นว่า ผลตอบแทนจากการท างานของตนได้รับการพิจารณาด้วย
กระบวนการที่ยุติธรรมโปร่งใส และหากพนักงานยิ่งรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติระหว่างบุคคลด้วยความยุติธรรม ก็จะยิ่ง
ปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเช่นกัน เนื่องจากพนักงานจะรู้สึกได้ถึงการที่องค์การเห็นคุณค่า ให้ความเคารพ
และเอาใจใส่ในตัวพนักงาน และงานวิจัยของ Bala Subramanian, Srikanth, and Thakur (2022) พบว่า การที่
พนักงานรับรู้ได้ถึงการได้รับความยุติธรรมในการให้ผลตอบแทนจะส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ โดยส่งเสริมให้พนักงานรับรู้ได้ถึงความส าคัญของหน้าที่ของตนต่อองค์การ ส าหรับงานวิจัยของ Lim and 
Loosemore (2017) พบว่าการที่พนักงานรับรู้ถึงการได้รับความยุติธรรมในด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจะส่งให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงเป็นที่มาของการก าหนดสมมติฐาน 
ที่ 1 ดังนี้ 
 H1: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 

ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
เมื่อพนักงานรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมและเท่าเทียม พนักงานจะรับรู้ได้ว่าองค์การเห็นคุณค่าใน

ตัวพนักงานและให้การสนับสนุนพนักงาน ซึ่งหมายถึงพนักงานจะรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การอยู่ในระดับที่สูง 
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001)  ในการวัดระดับการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การมีทั้งการ
ใช้สเกลมิติเดียว (one-dimensional scale) เช่นในงานวิจัยของ Eisenberger et al. (1986) และการใช้สเกลที่มี
หลายองค์ประกอบ (multiple-dimensional scale) เช่นงานวิจัยของ Ling, Yang, and Fang (2006) และ  Li 
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(2020) ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนด้านการท างาน (job support) การดูแลผลประโยชน์ (care about interests) 

และการเห็นคุณค่า (value recognition) ซึ่งได้ใช้ในงานวิจัยนี้  
การศึกษาของ Kittikunchotiwut (2017) กับพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่าการที่พนักงาน

รับรู้ถึงการได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรม การมีกระบวนการก าหนดผลตอบแทนที่ยุติธรรม และการปฏิบัติระหว่าง
บุคคลในองค์การอย่างเท่าเทียม จะท าให้พนักงานรับรู้ถึงการที่องค์การให้การสนับสนุนต่อพนักงาน เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ Virgolino, Coelho, and Ribeiro (2023) ซึ่งศึกษากับพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อมในประเทศโปรตุเกส พบว่าการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การได้ปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรมและเท่าเทียม
จะท าให้พนักงานรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนขององค์การ จึงน าไปสู่การก าหนดสมมติฐานที่ 2 ดังนี้ 
 H2: การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 
 

ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 การศึกษาหลายชิ้นพบว่าการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การได้ให้การสนับสนุนในการท างาน ส่งผลท าให้พนักงาน
ปฏิบัติเกินบทบาทหน้าที่ที่องค์การคาดหวังตามเนื้องานที่ได้รับมอบหมายหรือปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
เช่น การศึกษากับกลุ่มพยาบาลในศูนย์สขุภาพของรัฐ ในประเทศอินโดนีเซีย ของ Firmansyah, Junaedi, Kistyanto, 
and Azzuhri (2022) พบว่า หากพนักงานยิ่งรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนในระดับสูง จะยิ่งปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การ และการศึกษากับกลุ่มพนักงานในศูนย์ดูแลผู้สูงอายุ ในประเทศโปรตุเกสของ Andrade and Neves 
(2022) พบว่า การที่พนักงานที่รับรู้ว่าองค์การสนับสนุนพนักงาน จะท าให้พนักงานรักษาภาพลักษณ์ที่ดีให้องค์การ 
การให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน และร่วมแก้ไขปัญหาองค์การอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งหมายถึงการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงาน ผู้วิจัยจึงก าหนดเป็นสมมติฐานที่ 3 ดังนี้ 

H3: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
บทบาทของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 การศึกษาของ Kurtessis et al. (2017) แสดงให้เห็นว่าการที่พนักงานจะรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การ เกิดขึ้นได้จากสภาพการท างาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผู้น า ซึ่งสร้างการรับรู้ถึงการปฏิบัติที่ดีด้าน
การสร้างความยุติธรรม รวมถึงการปฏิบัติตนในองค์การและการท างาน  ส าหรับการศึกษาของ Cheung (2013) กับ
พนักงานในบริษัทวิศวกรรมในฮ่องกง พบว่า พนักงานที่รับรู้ถึงความยุติธรรมขององค์การในการปฏิบัติระหว่างบุคคล
และในการให้ข้อมูลกับพนักงาน จะส่งผลท าให้พนักงานรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนนจากองค์การ ซึ่งส่งผลท าให้
พนักงานมีพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดี  และการศึกษาโดย Aphiwongngam and Wanichtanom (2021) กับ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่าการที่ข้าราชการรับรู้วา่องค์การมีความ
ยุติธรรมในระดับยิ่งมาก จะยิ่งปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อหน่วยงาน ด้วยการรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมจะท าให้
ข้าราชการรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุน และการรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจะท าให้ข้าราชการปฏิบัติตนเป็น
สมาชิกที่ดีต่อหน่วยงาน หรือกล่าวได้ว่ามีการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ ผู้วิจัย
จึงก าหนดสมมติฐานที่ 4 ดังนี้ 
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 H4: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
 บทบาทของบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนในการเป็นตัวแปรก ากับ 

บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนเป็นหนึ่งในบุคลิกภาพด้านมืด ( the dark triad) ผู้มีบุคลิกภาพแบบนี้จะ 
มุ่งประโยชน์ของตนเองเป็นหลัก และมีแนวโน้มที่จะบงการผู้อ่ืนเพื่อประโยชน์ส่วนบุคคล ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิ  
เวลเลียนสูง มักจะมีเสน่ห์และมีความสามารถในการชี้น าผู้อ่ืน แต่ขาดความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน พร้อมที่จะเอาเปรียบ
ผู้อ่ืนเพื่อให้ตนเองได้ในสิ่งที่ต้องการ (Christie & Geis, 1970) มีแนวโน้มที่จะบงการและใช้ประโยชน์จากผู้อ่ืนเพื่อ
ผลประโยชน์ของตนเอง (Jones & Paulhus, 2011) บุคลิกภาพลักษณะนี้ท าให้เกิดผลที่ตามมาในทางลบได้หลาย
ประการ รวมถึง ความพึงพอใจในงานที่ลดลง และการปฏิบัติที่ไม่อยู่ในกรอบของจริยธรรม (O'Boyle, Forsyth, 
Banks, & McDaniel, 2012) แต่ทั้งนี้ส าหรับองค์การที่มีการเมืองในองค์การซับซ้อน ผู้มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนจะสามารถชี้น าและเจรจาต่อรองได้อย่างมีประสิทธิภาพ (O'Boyle et al., 2012) ผู้มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนเป็นผู้มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์และมักจะประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมการ
บงการและใช้ประโยชน์จากผู้อ่ืนของบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน อาจน าไปสู่การขาดความไว้วางใจ ต่อเพื่อน
ร่วมงานและอาจเป็นอันตรายต่อองค์การได้ในที่สุด (Furnham, Richards, & Paulhus, 2013) 

จากการศึกษาที่ผ่านมาโดย Golparvar and Javadian (2012) กับพนักงานภาคอุตสาหกรรมในประเทศ
อิหร่านพบว่าบุคลิกภาพที่มีบทบาทเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน ได้แก่บุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย และ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ส าหรับการศึกษาถึงบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนโดยเฉพาะของ Fang and 
Lim (2002) พบว่าผู้มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนมีแนวโน้มที่จะรับรู้ถึงความยุติธรรมขององค์การในระดับต่ า 
นอกจากนั้น การศึกษาของ Becker and Hair (2007) ยังพบว่า บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนมีความสัมพันธ์เชิงลบ
กับการปฏิบัติตนในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผู้มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนอาจไม่ได้แสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเท่าไรนัก  โดยหากพนักงานยิ่งมีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูงจะยิ่ง
แสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีน้อยลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับการพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่ค านึงถึง
ประโยชน์ต่อองค์การเป็นหลัก  ดังนั้น จึงน ามาสู่การก าหนดสมมติฐานการเป็นตัวแปรก ากับของบุคลิกภาพแบบแมคคิ
เวลเลียน ดังนี้ 
 H5: บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนเป็นตัวแปรก ากับอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 
 
 
 
 

https://www.researchgate.net/profile/Mohsen-Golparvar-2?utm_content=businessCard&utm_source=publicationDetail&rgutm_meta1=AC%3A5673157&_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6Il9kaXJlY3QiLCJwYWdlIjoicHVibGljYXRpb24ifX0
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
หมายเหตุ: เส้นทึบ หมายถึง เส้นสมมติฐานการมีอิทธิพลทางตรง (H1 H2 และ H3) 
 เส้นประ หมายถึง เส้นสมมติฐานการเป็นตัวแปรส่งผ่าน (H4) และการเป็นตัวแปรก ากับ (H5) 
 
ระเบียบวิธีวิจัย  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษานี้ได้แก่พนักงานในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังที่มีการ

จ้างงานมากกว่า 200 คน จ านวน 8 สถานประกอบการ มีจ านวนพนักงานทั้งสิ้น 6,354 คน ( Department of 
Industrial Works, 2022) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็น 260 คน ซึ่งเป็น 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ตามข้อแนะน าการ
ก าหนดตัวอย่างของ Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) กลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างประมาณ 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งในการศึกษานี้ก าหนดตัวแปรสังเกตได้ 13 ตัวแปร  

ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (proportional stratified sampling) โดยก าหนดขนาดตัวอย่าง
พนักงานในแต่ละสถานประกอบการตามสัดส่วนพนักงานแต่ละสถานประกอบการต่อจ านวนพนักงานที่เป็นประชากร
ทั้งหมด   

 
เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลทั่วไป

ของผู้ตอบแบบสอบถาม การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน ซึ่งได้พัฒนามาข้อค าถามขึ้นตามแนวคิดของนักวิชาการ
และนักวิจัยดังนี้ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organizational Justice: POJ) รวม 12 ข้อ ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ คือ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (distributive justice: POJ1) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
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(procedural justice: POJ2) ความยุติธรรมระหว่างบุคคล (interactional justice: POJ3) และความยุติธรรมด้าน
ข้อมูล (informational justice: POJ4) ตามแนวคิดของ Greenberg (1990) และ Colquitt (2001) ข้อค าถามเช่น 
“ท่านได้รับผลตอบแทนที่ความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน” “ท่านได้รับการประเมินผลงานด้วย
กระบวนการที่โปร่งใส ไม่มีอคติ” 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) รวม 8 ข้อ ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบ คือ การสนับสนุนด้านการท างาน ( job support: POS1) การดูแลผลประโยชน์ (care about 
interests: POS2) และการเห็นคุณค่า (value recognition: POS3) ซึ่งใช้ในงานวิจัยของ Ling et al. (2006) และ Li 
(2020) ทั้งนี้รวมถึงนิยามตามแนวคิด POS ของ Eisenberger et al. (1986) และ Rhoades and Eisenberger 
(2002) ซึ่งมอง POS รวมเป็นมิติเดียว ข้อค าถามเช่น “ท่านได้รับการสนับสนุนให้ฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน” “องค์การจะสนับสนุนให้ท่านก้าวหน้าในการท างาน ตามความรู้
ความสามารถของท่าน” 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) รวม 12 ข้อ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การให้ความช่วยเหลือ (altruism: OCB1) การมีส านึกในหน้าที่ (conscientiousness: 
OCB2) การมีความอดทน (sportsmanship: OCB3) ความใส่ใจต่อผู้อ่ืน (courtesy: OCB4) และการให้ความร่วมมือ 
(civic virtue: OCB5) พัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Organ et al. (2006) และ Greenberg and Baron (2003) 
ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ท่านให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน” “ท่านปรึกษาหารือผู้เกี่ยวข้อง หากต้องตัดสินใจใน
สิ่งที่ก่อให้เกิดผลกระทบกับเพื่อนร่วมงาน”  

บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน (Machiavellianism) พัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ O'Boyle et al. (2012) 
รวม 4 ข้อค าถาม ตัวอย่างเช่น “ท่านวางแผน เพื่อสร้างประโยชน์ของตนเอง ไม่ใช่ของผู้อ่ืน” “ท่านหลีกเลี่ยงการมี
ปัญหากับผู้ที่อาจมีประโยชน์กับท่านในอนาคต” 
 ในการวัดตัวแปรที่ศึกษา ใช้ชุดข้อค าถาม โดยทุกข้อค าถามใช้มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (five-point 
Likert scale) โดย 5 หมายถึงระดับมากที่สุด  4 หมายถึงระดับมาก  3 หมายถึงระดับปานกลาง  2 หมายถึงระดับ
น้อย  และ 1 หมายถึงระดับน้อยที่สุด  แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 คน เพื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งมีค่าเกินกว่า 0.50 ทุกข้อ หมายถึงยอมรับได้ว่าเนื้อหามีความเที่ยงตรง 
(Silpjaru, 2014) และการน าไปทดลองใช้กับกลุ่มพนักงานในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตี้ จ านวน 30 ราย ตรวจสอบความสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach's alpha 
coefficient) ซึ่งได้ค่าอยู่ระหว่าง 0.707-0.981 อยู่ในระดับยอมรับได้ถึงดีมาก (George & Mallery, 2010)  

นอกจากนี้ ท าการตรวจสอบความล าเอียงของวิธีวัด (Common Method Bias: CMB) จาก ความแปรปรวน
จากวิธีวัด (Common Method Variance: CMV) โดยวิธี Harman’s single-factor test (Podsakoff, MacKenzie, 
Lee, & Podsakoff, 2003; Reio, 2010) โดยน าองค์ประกอบทั้งหมดจากทุกตัวแปรมาวิเคราะห์องค์ประกอบ โดย
ก าหนดให้มีองค์ประกอบเดียวและไม่หมุนแกน ได้ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (accumulative percentage 
of variance) เท่ากับ 50.00 ของค่าความแปรปรวนทั้งหมด แสดงว่าไม่มีปัญหา CMB ที่ส่งผลต่อผลการวิจัย 
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การวิเคราะห์ข้อมูล  
 อธิบายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยค่าเฉลี่ย ร้อยละ อธิบายลักษณะเบื้องต้นของข้อมูลด้วย
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความแบ้ ความโด่ง และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ  
เชิงยืนยันในการวิเคราะห์โมเดลการวัด และใช้การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปร 
โดยใช้การวิเคราะห์พหุกลุ่ม (multiple-group analysis) เพื่อตรวจสอบบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของบุคลิกภาพ
แบบแมคคิเวลเลียน 
 
ผลการวิจัย  

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถาม 260 คน ซึ่งเป็นพนักงานในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในนคิมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

เป็นเพศชาย ร้อยละ 65.38 และเป็นเพศหญิง ร้อยละ 34.62  มีอายุ 20-29 ปี ร้อยละ 55.78  อายุ 30-39 ปี ร้อยละ 
25.38  อายุ 40-49 ปี ร้อยละ 9.62  และอายุ 50-59 ปี ร้อยละ 9.23 ด้านการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ร้อยละ 83.46  การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 10.0 และการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.)/อนุปริญญา ร้อยละ 6.54 ผู้ตอบมีอายุงานกระจายตั้งแต่น้อยกว่า 1 ปีถึงมากกว่า 20 ปี โดยผู้ตอบมีอายุ
งานน้อยกว่า 1 ปี ร้อยละ 16.15 อายุงาน 1-5 ปี ร้อยละ 50.77  อายุงาน 6-10 ปี ร้อยละ 14.23  อายุงาน 11-15 ปี 
ร้อยละ 5.28  อายุงาน 16-20 ปี ร้อยละ 6.54 และอายุงานมากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.92 

 
การตรวจสอบลักษณะเบื้องต้นของข้อมูล 
ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้แสดงดังตารางที่ 1 ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.74 ถึง 

4.34 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.516 ถึง 0.651 ซึ่งถือได้ว่าการกระจายตัวของข้อมูลมีน้อย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.11 ถึง 0.69 มีความสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ และมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 
0.01 ค่าความเบ้ (skewness) อยู่ระหว่าง -0.64 ถึง -0.16 และค่าความโด่ง (kurtosis) อยู่ระหว่าง -0.70 ถึง 0.01 ซึ่ง
ค่าความเบ้และค่าความโด่งไม่เกิน ±2 ถือได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจงปกติ (George & Mallery, 2010) 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ความโด่ง ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

 POJ1 POJ2 POJ3 POJ4 POS1 POS2 POS3 OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 

POJ1 1                       

POJ2 0.51 1                     

POJ3 0.49 0.46 1                   
POJ4 0.47 0.54 0.56 1                 

POS1 0.30 0.26 0.34 0.22 1               

POS2 0.24 0.18 0.15 0.17 0.39 1             
POS3 0.35 0.27 0.32 0.27 0.48 0.42 1           

OCB1 0.25 0.32 0.27 0.24 0.26 0.27 0.27 1         
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ความโด่ง ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (ต่อ) 

 POJ1 POJ2 POJ3 POJ4 POS1 POS2 POS3 OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 
OCB2 0.14 0.11 0.05 0.10 0.09 0.23 0.23 0.48 1       
OCB3 0.16 0.16 0.17 0.15 0.24 0.27 0.26 0.37 0.56 1     
OCB4 0.22 0.23 0.17 0.19 0.19 0.33 0.28 0.34 0.43 0.46 1   
OCB5 0.23 0.23 0.18 0.18 0.23 0.34 0.29 0.46 0.43 0.43 0.69 1 
Mean 3.91 3.82 3.83 3.74 3.93 4.18 4.17 4.13 4.34 4.29 4.32 4.29 
S.D. 0.63 0.64 0.63 0.65 0.58 0.60 0.57 0.55 0.53 0.52 0.55 0.57 
Skewness -0.18 -0.16 -0.20 0.22 -0.25 -0.64 -0.50 0.02 -0.26 -0.38 -0.46 -0.52 

Kurtosis -0.17 -0.04 0.46 -0.44 0.18 0.01 -0.01 -0.54 -0.70 -0.29 -0.42 0.14 

หมายเหตุ: ค่าสัมประสทิธิ์สหสมัพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01  
 

การวิเคราะห์โมเดลการวัด (measurement model) 
จากการวิเคราะห์โมเดลการวัดโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงทุกตัว ใช้การ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีภาวะน่าจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood Estimation: MLE) ภายหลังการปรับ
โมเดลพบว่าโมเดลการวัดมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN=62.401  DF=48  
CMIN/DF=1.300  p-value=0.079  GFI=0.961  AGFI=0.936  CFI=0.986  NFI=0.941 TLI=0.980  RMSEA=0.034 
และ RMR=0.016 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010)  

จากตารางที่ 2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเป็นบวกและแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 การหาความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach's alpha 
coefficient) พบว่าตัวแปรทั้งสามตัวมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.692 ถึง 0.814 ซึ่งมีค่าเกินว่า 
0.60 (Zikmund et al., 2010) ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (composite reliability) อยู่ระหว่าง 0.696 ถึง 
0.807 ซึ่งมีค่าเกินกว่า 0.60 (Fornell & Larcker, 1981) ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (average variance 
extracted) อยู่ระหว่าง 0.434 ถึง 0.505 ซึ่งถึงแม้ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ของตัวแปรแฝงการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มีค่าต่ ากว่า 0.50 แต่มีค่าความเชื่อมั่นเชิง
องค์ประกอบเกินกว่า 0.60 จึงอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Fornell & Larcker, 1981)  

ดังนั้นจึงแสดงให้เห็นว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็น
เอกภาพ หรือการนิยามตัวแปรแฝงมีความเชื่อถือได้ 

 
 
 
 
 



            ปีท่ี 43 ฉบับที่ 2   
กรกฎาคม-ธันวาคม 2566 

 

12 
 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ผลประกอบเชิงยืนยัน  

Construct and indicators Standardized 
factor loadings 

Cronbach’s 
alpha 

Composite 
reliability 

Average 
variance 
extracted 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (POJ)  0.803 0.803 0.505 
POJ1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 0.70    

POJ2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 0.71    
POJ3 ความยุติธรรมระหว่างบุคคล 0.71    

POJ4 ความยุติธรรมด้านข้อมูล 0.73    
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS)  0.692 0.696 0.434 

POS1 การสนับสนุนด้านการท างาน 0.72    
POS2 การดูแลผลประโยชน ์ 0.60    

POS3 การเห็นคณุค่า  0.65    
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB)  0.814 0.807 0.464 

OCB1 การให้ความช่วยเหลือ 0.79    
OCB2 การมีส านึกในหน้าท่ี 0.84    
OCB3 การมีความอดทน 0.56    
OCB4 ความใส่ใจต่อผู้อื่น 0.52    

OCB5 การให้ความร่วมมือ 0.63    

 
จากตารางที่ 3 ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (discriminant validity) โดยเปรียบเทียบ 

ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (average variance extracted) กับ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
นั้นกับตัวแปรอ่ืนทุกตัว พบว่า ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้มีค่าสูงกว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอ่ืนทุกตัวทั้งในแนวตั้งและแนวนอน จึงถือว่าโมเดลมีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก  
 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก  

 POJ POS OCB 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การ (POJ) 0.71   
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) 0.55 0.70  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) 0.41 0.53 0.68 

หมายเหตุ: ตัวเลขในแนวทแยงมุมแสดงค่ารากทีส่องของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้  
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การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง (structural model) 
จากการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน โดยใช้การประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีภาวะน่าจะ
เป็นสูงสุด พบว่าภายหลังการปรับโมเดล โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
โดยมีค่า CMIN=166.87  DF=144  p-value=0.093  CMIN/DF=1.159  GFI=0.950  AGFI=0.919  CFI=0.988  
NFI=0.920  TLI=0.983  RMSEA=0.018  และ RMR=0.018  ผลการวิเคราะห์แสดงดังภาพที่ 2 และตารางที่ 4 

 

 
 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 

หมายเหตุ: *** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
 

ตารางที่ 4 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม 

 POS OCB 

DE IE TE DE IE TE 

การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การ (POJ) 0.56 - 0.56 0.15 0.25 0.40 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS)    0.45 - 0.45 

ค่าสหสัมพันธพ์หุคูณยกก าลังสอง 0.308 0.297 

หมายเหตุ:  Direct Effect (DE) หมายถึงอิทธิพลทางตรง          Indirect Effect (IE) หมายถงึอิทธิพลทางอ้อม  
  Total Effect (TE) หมายถึงอทิธิพลรวม  
 
 การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลในโมเดลสมการโครงสร้าง พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Beta=0.45, p<0.001) และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( Beta=
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0.56, p<0.001)  โดยค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (squared multiple correlation) เท่ากับ 0.297 แสดงให้
เห็นว่า ตัวแปรในโมเดลร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 29.70 
 

การวิเคราะห์บทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ตรวจสอบบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านจากค่าอิทธิพลและนัยส าคัญทางสถิติที่เปลี่ยนแปลงเมื่อเพิ่มตัวแปร

ส่งผ่านในโมเดลตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) เมื่อพิจารณาเฉพาะอิทธิพลทางตรงของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ ( Beta=0.41, 
p<0.001) เมื่อน าตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเข้ามาเป็นตัวแปรส่งผ่านในโมเดล พบว่าค่าอิทธิพล
ทางตรงของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีลดลง (Beta=0.15) และไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p=0.098) ขณะที่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Beta=0.56, p<0.001) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Beta=0.45, p<0.001) จึง 
ถือได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (complete mediator) 

 
การวิเคราะห์บทบาทการเป็นตวัแปรก ากับของบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน 
ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างโดยวิธีการวิเคราะห์พหุกลุ่ม (multiple-group analysis) แสดงดังตารางที่ 5  

จากการศึกษาไม่พบนัยส าคัญของค่าอิทธิพลทางตรงของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของทั้งกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ าและกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบ
แมคคิเวลเลียนสูง แต่พบนัยส าคัญของอิทธิพลทางตรงของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และอิทธิพลทางตรงของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ  
 

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบบทบาทการเป็นตวัแปรก ากับของบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน  

Independent 
Variable 

Dependent 
Variable 

Beta (SE) Critical Ratios 
(t-statistic) Lower in MACH Higher in MACH 

POJ OCB 0.03 0.12 1.967 

POJ POS 0.62 0.32    - 0.621*** 

POS OCB 0.69 0.37    - 0.673*** 

CMIN=166.87     DF=144          CMIN/DF=1.159   p-value=0.093      GFI=0.950      AGFI=0.919       
CFI=0.988          NFI=0.920       TLI=0.983          RMSEA=0.018        RMR=0.018 

หมายเหตุ: *** มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
 

การตรวจสอบบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียน พบว่าทั้งกลุ่มพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ าและกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง การรับรู้ความยุติธรรมใน
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องค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดย  
ค่าอิทธิพลทางตรงของพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ าและกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนสูง เท่ากับ 0.62 และ 0.32 ตามล าดับ ทั้งนี้ ค่าอิทธิพลดังกล่าวของกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนต่ า มีค่ามากกว่ากลุ่มที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  และทั้งกลุ่ม
พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ าและกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดย
ค่าอิทธิพลทางตรงของพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ าและกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนสูง เท่ากับ 0.69 และ 0.37 ตามล าดับ ค่าอิทธิพลดังกล่าวของกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ า 
มีค่ามากกว่ากลุ่มที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เช่นกัน 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  
 ผู้วิจัยสรุปผลการทดสอบสมมติฐานและอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน อย่าง  
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  จึงไม่ เป็นไปตามสมมติฐานที่  1 ที่ก าหนดไว้ ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Bala 
Subramanian et al. (2022) และ Lim and Loosemore (2017) ซึ่งพบว่าหากพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีความ
ยุติธรรมจะส่งผลให้พนักงานแสดงออกด้วยพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ แต่ทั้งนี้งานวิจัยของ 
Tesfaye, Tafa, Hussein, and Gabisa (2022) พบว่ามีเพียงการที่พนักงานรับรู้ต่อการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ยุติธรรมที่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  ส าหรับ
การรับรู้ถึงกระบวนการที่มีความยุติธรรมไม่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  ส่วน Nadiri and Tanova (2010) พบว่ามีเพียงการรับรู้ถึงการได้รับผลตอบแทนอย่างยุติธรรมที่ส่งผลอยา่ง
มีนัยส าคัญต่อการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส าหรับการรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการและ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับการศึกษานี้
แม้ว่าผู้วิจัยจะไม่พบนัยส าคัญทางสถิติในการศึกษาอิทธิพลทางตรง แต่มีนัยส าคัญทางสถิติในการศึกษาอิทธิพล
ทางอ้อม  ดังนั้นองค์การจ าเป็นให้ความส าคัญกับการสร้างความยุติธรรมในสถานที่ท างาน  

2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 ที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Kittikunchotiwut 
(2017) และ Virgolino, Coelho, and Ribeiro (2023) ซึ่งพบว่าการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวก
ต่อการรับรูถ้ึงการสนับสนุนองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยหมายถึงเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม
ในด้านผลตอบแทน กระบวนการ และมีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียม พนักงานจะรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่า
และสนับสนุนพนักงาน  ซึ่งการสนับสนุนอาจเกิดในรูปของทรัพยากร โอกาสความก้าวหน้า และความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บริหาร รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน  ดังนั้น การสร้างวัฒนธรรมของความยุติธรรมขององค์การจะเพิ่มการสนับสนุนองค์การ
และเพิม่ผลลัพธ์ขององค์การต่อไป 



            ปีท่ี 43 ฉบับที่ 2   
กรกฎาคม-ธันวาคม 2566 

 

16 
 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 ที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Firmansyah et al. (2022) ซึ่ง
พบว่าพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนจะมีพฤติกรรมที่แสดงการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และการศึกษา
ของ Andrade and Neves (2022) ซึ่งพบว่าพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนจะรักษาภาพลักษณ์ที่ดีให้
องค์การ รวมถึงให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานและร่วมแก้ไขปัญหาองค์การอย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงาน
ที่รับรู้ว่าองค์การพร้อมให้สนับสนุนช่วยเหลือพนักงานในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน มีความ
ผูกพันต่อองค์การ จึงมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การนอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบที่
ได้รับมอบหมาย พฤติกรรมดังกล่าวอาจรวมถึงการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การอาสารับผิดชอบท างานเพิ่มเติม มีส่วน
ร่วมในการท าสิ่งต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การอย่างสมัครใจ ในทางตรงกันข้ามเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การ
สนับสนุนช่วยเหลือพนักงานในระดับต่ า จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การไม่เห็นคุณค่าในตัวพนักงาน ส่งผลให้
พนักงานมีแรงจูงใจลดลง และการมีส่วนร่วมของพนักงานลดลง 
 4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี โดยมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ ซึ่งเป็นไปสมมติฐานที่ 4 สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Kurtessis et al. (2017) ที่แสดงให้เห็นถึงบทบาทการเป็นตัวแปรสง่ผ่านของอิทธิพลจากการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน  ซึ่งหมายถึงเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความ
ยุติธรรมกับพนักงาน จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่าและสนับสนุนพนักงานมากขึ้น ซึ่งการที่พนักงานรับรู้
ว่าองค์การให้การสนับสนุนช่วยเหลือในการท างานจะเพิ่มระดับการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยจูง
ใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ  ดังนั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงเป็นตัว
แปรส่งผ่านของอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
 5. จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 พบว่า บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนมีบทบาทเป็นตัวแปรก ากับของ
อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และอิทธิพลของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน แต่ไม่พบบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับและ
นัยส าคัญของอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ผลการศึกษาจึงไม่
สอดคล้องกับการศึกษาของ Golparvar and Javadian (2012) ซึ่งพบบทบาทเป็นตัวแปรก ากับของบุคลิกภาพ โดย
การรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่างกันส าหรับกลุ่ม
พนักงานที่มีบุคลิกภาพแตกต่างกัน  และการศึกษาของ Becker and Hair (2007) พบว่าบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนส่งผลเชิงลบต่อแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน โดยบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนมีบทบาทเป็นตัว
แปรก ากับของอิทธิพลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน โดยในกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง การรับรู้ถึงความยุติธรรมของ
องค์การจะส่งผลให้พนักงานรับรูว้่าองค์การให้การสนับสนุนในระดับต่ ากว่ากลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวล
เลียนต่ า  และในทางเดียวกันในกลุ่มพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง การรับรู้ถึงการสนับสนุนพนักงาน
จะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การในระดับต่ ากว่ากลุ่มพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนต่ า เนื่องจากพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูงอาจมีแนวโน้มที่จะจัดล าดับ
ความส าคัญของผลประโยชน์ของตนเองมากกว่าผลประโยชน์ขององค์การ จึงมีแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมที่เป็น
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สมาชิกที่ดีขององค์การน้อยกว่า นอกจากนี้ พนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนอาจปิดรับการรับรู้ถึงความ
ยุติธรรมในองค์การและการสนับสนุนจากองค์การ เนื่องจากมีแนวโน้มความเชื่อว่าความส าเร็จเกิดจากปัจจัยภายใน 
 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้
 1. จากผลการศึกษาซึ่งพบว่าการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความยุติธรรมกับพนักงานจะท าให้พนักงาน
รับรู้ว่าพนักงานให้การสนับสนุนช่วยเหลือจากองค์การ และการที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนช่วยเหลือ
ตนจะท าให้พนักงานมีพฤติกรรมต่างๆ นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังนั้น องค์การต้อง
ตระหนักถึงการบริหารงานด้วยความยุติธรรม และสื่อสารให้พนักงานรับรู้ถึงสิ่งดังกล่าว  โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การ
ควรมีนโยบายและกระบวนการต่างๆ ที่มุ่งเน้นความโปร่งใส และมีการสื่อสารอย่างชัดเจนให้กับพนักงาน รวมทั้งสร้าง
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีการประเมินและให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างเหมาะสม และท าการตัดสินใจเลื่อนขั้น
และเงินเดือนอย่างยุติธรรม และปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน สร้างความโปร่งใส ซึ่งเมื่อพนักงานได้
ทราบถึงการด าเนินการด้วยความเหมาะสมยุติธรรม พนักงานจะท างานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งมีพฤติกรรมเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างานในมิติต่างๆ นอกจากงานที่ได้รับมอบหมาย
โดยปกติ 
 2. จากผลการศึกษาซึ่งพบว่าพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูงจะรับรู้ได้น้อยถึงการได้รับความ
ยุติธรรมและการสนับสนุนจากองค์การ และไม่ค่อยมีพฤติกรรมมีส่วนร่วมอ่ืนๆ ที่แสดงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ดังนั้น หากองค์การประเมินแล้วว่าพนักงานมีบุคลิกภาพแบบแมคคิเวลเลียนสูง ควรเน้นการสื่อสารเพื่อเพิ่มการรับรู้
ความโปร่งใสในกระบวนการต่างๆ รวมทั้งการสื่อสารเพื่อสร้างการรับรู้ถึงการสนับสนุนช่วยเหลือพนักงานในรูปแบบ
ต่างๆ เพื่อให้พนักงานกลุ่มนี้มีพฤติกรรมการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. อาจท าการศึกษาต่อยอดถึงการรูปแบบต่างๆ ของสื่อข้อความทางการบริหารขององค์การเพื่อสร้างการ
รับรู้ของพนักงานต่อการสนับสนุนช่วยเหลือพนักงานขององค์การในรูปแบบต่างๆ เนื่องจากการรับรู้จะส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 
 2. อาจท าการศึกษาการเป็นตัวแปรก ากับของบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ ที่สนับสนุนให้พนักงานแสดงพฤติกรรม
เป็นสมาชิกที่ดี เพื่อเป็นประโยชน์ในการก าหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกพนักงานตามบุคลิกภาพดังกล่าวเข้าท างาน
กับองค์การ 
 3. อาจท าการศึกษาต่อเนื่องด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อหารูปแบบการแทรกแซง ( intervention) ที่ท าให้
พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมและการให้การสนับสนุนจากองค์การ เพื่อท าให้พนักงานมีพฤติกรรมต่างๆ ที่สร้าง
ประโยชน์ให้กับองค์การ 
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