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ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์จังหวัดชลบุรี

Relationships Between The Perception of Organizational Justice and Engagement 

of Employee in Automobile Parts Manufacturing Companies in Chonburi
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คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา

บทคัดย่อ
	 	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กร 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร  

3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนรถยนต ์

ในเขตพื้นที่อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จ�ำนวน 375 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามที่ตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชิงเนื้อหา มีค่าดัชนีความสอดคล้องทั้งฉบับเท่ากับ .946 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติสหสัมพันธ์คาโนนิคอล ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 โดยค่า tolerance ไม่ต�่ำกว่า .2 และค่า variance inflation 

factor (VIF) ไม่เกิน 10 ผลการวิจัยพบว่า

	 	 1.	 ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก

	 	 2.	 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก

	 	 3.	 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ :	การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร, ความผูกพันต่อองค์กร, พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์

Abstract
	 The purposes of this research are 1) to study the level of the organizational justice, 2) to study the level of the 

engagement of employees 3) to study the relationships between organizational justice and the engagement of em-

ployees in automobile parts manufacturing companies in Chonburi. This research instrument is the questionnaire 

in collecting data from 375 employees. The index of item objective congruence (IOC) equals to .946 . The statistics 

used to analyze data include percentage, average, standard deviation and Canonical correlation analysis. Stipulating 

the statistical significance level at .05 ,tolerance not less than .2 and variance inflation factor (VIF) not more than  

10. The result of this research showed that:

	 	 1.	 The level of the organizational justice of employees in automobile parts manufacturing companies  

was rather high

	 	 2.	 The level of engagement of employee in automobile parts manufacturing companies was rather high

	 	 3.	 The relationships between organizational justice and engagement significance level at the level .05.

Keywords :	 Organizational justice, Engagement, employee in automobile parts
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บทน�ำ
	 	 เป็นที่ทราบกันดีว่าในปัจจุบันสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจ

มีความรุนแรงมากขึ้นท�ำให้อุตสาหกรรมต่างๆ รวมทั้งอุตสาหกรรม

ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ซ่ึงถือเป็นอุตสาหกรรมหน่ึงท่ีมีความส�ำคัญ 

ต่อเศรษฐกจิของประเทศจะต้องมกีารปรบัตวั   ซึง่ในการขบัเคลือ่น

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ให้เติบโตอย่างยั่งยืนภายใต้ 

การแข ่งขันที่สูงขึ้น น้ันหน่ึงในป ัจจัยท่ีส�ำคัญคือการเตรียม 

ความพร้อมด้านบุคลากรให้มีคุณภาพและปริมาณที่เพียงพอ 

ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์นอกจากต้องลงทุนสูง 

ในเคร่ืองจักรและเทคโนโลยซีึง่ถือเป็นปัจจยัหลกัในการผลติชิน้ส่วน 

ยานยนต์แล้ว ก็ยังมีความจ�ำเป็นต้องใช้แรงงานจ�ำนวนมากและ 

เป็นปัจจยัทีส่�ำคญัเช่นกนัในขัน้ตอนการผลติ  ซึง่ถ้าบคุลากรไม่ผกูพนั

กับองค์กรเกิดการโยกย้ายเปลี่ยนงาน หรือขาดงาน จะท�ำให้เกิด

ปัญหามากขึ้นทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการผลิต 

การด�ำเนนิโครงการทีอ่งค์การวางแผนไว้จะขาดความต่อเนือ่ง ล่าช้า  

หรืออาจหยุดชะงัก (วิรัช เตียวสุรัตน์กุล, 2551) ดังนั้น องค์กรจึง 

พยายามบรหิารจัดการให้บคุลากรปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ 

และต้องมคีวามยดึมัน่อยูก่บัองค์กร ไม่อยากจากองค์กรไป มเีป้าหมาย 

ร่วมกับองค์กรดังจะเห็นว่าองค์การท่ีประสบความส�ำเร็จส่วนใหญ่ 

จะให้ความส�ำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก และ

เพื่อรักษาบุคลากรและส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่ต ้องส่งเสริม ให้บุคลากรเกิด 

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร 

	 	 ความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นสิ่งท่ีเชื่อมโยงองค์กรกับ

พนักงานไว้ด้วยกัน ท�ำให้พนักงานอยากอยู่ร่วมท�ำงานเป็นสมาชิก 

กบัองค์กรต่อไป มคีวามเชือ่มัน่ในองค์กร มคีวามภมูใิจ มกีารยอมรบั

เป้าหมายและแนวทางการด�ำเนินงานขององค์กร ความรู้สึกผูกพัน 

จะเกดิขึน้ได้เม่ือพนกังานมคีวามรูส้กึด้านบวกกบัองค์กร สงัเกตได้จาก 

ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีอัตราการขาดงาน การลา มาสาย 

และการเปลี่ยนงานต�่ำ  แต่จะมีความร่วมมือร่วมใจ มุ่งมั่น ตั้งใจ  

ทีจ่ะทุม่เทท�ำงานอย่างเตม็ความสามารถ รูส้กึเหน็ด้วยกบัเป้าหมาย

ขององค์กรและพร้อมเป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กร

ประสบผลส�ำเร็จบรรลุเป้าหมาย ความผูกพันต่อองค์กรถือว่าเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่ท�ำให้บุคลากรอยู่กับองค์กรได้ยาวนานและท�ำงาน 

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (ปารชิาติ หงส์เกยีรตขิจร และ ภทัร ศรสีรวล,  

2559 : 66-77) ซ่ึงจะท�ำให้องค์การเกิดความเปลี่ยนแปลงไป 

ในทางทีด่อีย่างต่อเนือ่ง และเกดิการเตบิโตอย่างยัง่ยนื ซึง่ Allen and  

Meyer (1990 : 1-18) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาวะ 

ทางจติใจของบคุคลทีม่ต่ีอองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้านคอื ความผูกพนั 

ด้านจิตใจ เป็นความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมและความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันกับองค์กร ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ 

การรบัรูผ้ลตอบแทนทีไ่ด้รบัจากองค์กรถ้าบคุคลลาออกจากองค์กร

จะสูญเสียส่ิงทีไ่ด้รบัจากองค์กรไป และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

เป็นความรูสึ้กทีเ่กดิขึน้เมือ่บคุคลได้เข้ามาท�ำงานกบัองค์กรแล้วรูส้กึ

ว่าควรท�ำงานกับองค์กรต่อไปนั้นเป็นความถูกต้อง 

	 	 องค์กรเป็นสงัคมหน่ึงและความยตุธิรรมเป็นพืน้ฐานทีท่�ำให้

บุคคลในสังคมอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุข โดยเฉพาะสังคมในองค์กร 

ที่บุคคลมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและท�ำกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคคลที่เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

องค์กรได้น�ำ ความสามารถประสบการณ์ ความอุตสาหะ พยายาม 

ความทุ่มเท มาท�ำงานแลกกับผลตอบแทนต่างๆ เช่น เงินเดือน 

สวัสดิการ ความม่ันคงในงาน (ยุวดี ศิริยทรัพย์, 2553) การรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์กรเป็นการรับรู ้การแลกเปลี่ยนทางสังคม 

ระหว่างบคุคลกบัองค์กรและผูบ้งัคบับญัชา โดยบคุคลจะเปรยีบเทียบ 

สิ่งที่ตนลงทุนไปกับองค์กรกับผลตอบแทนที่องค์กรให้กลับมาว่า 

มคีวามสมดลุหรือไม่ และนอกจากค่าตอบแทนแล้วพนกังานยงัค�ำนงึ

ถึงกระบวนการในการก�ำหนดผลตอบแทน เช่นกระบวนการในการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานว่ามคีวามยตุธิรรมหรอืไม่ และการปฏบิตัิ

ตัวของผู้บังคับบัญชาว่าในการแสดงออกถึงการให้เกียรติ มีการ 

แจ้งข้อมูลข่าวสารที่ทั่วถึง รวมทั้งสามารถอธิบายข้อมูลหรือเหตุผล

ในการตัดสินใจให้พนักงานได้ทราบอย่างชัดเจน ซ่ึงถ้าบุคคลรับรู ้

ว่าตนเองได้รับความยุติธรรมก็จะเกิดทัศนคติท่ีดีและแสดงออกมา 

ทางพฤติกรรมของการทุ ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน 

อย่างต้ังใจเพื่อความส�ำเร็จขององค์กร เกิดความผูกพันต่อองค์กร  

(สุจินต์ พูลปั ้น, 2553) แต่ถ ้าพนักงานรับรู ้ว ่าตนไม่ได ้รับ 

ความยตุธิรรมกจ็ะแสดงพฤตกิรรมทีไ่ม่ด ีไม่มคีวามผูกพนัต่อองค์กร  

ละเลยหน้าที่ และลาออกจากองค์กรไป ซึ่ง Colquitt et al  

(2001: 425-445) ได้กล่าวถึงรูปแบบการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์กรไว้ 3 รูปแบบ คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการก�ำหนด

ผลตอบแทนหมายถึงพนักงานรับรู้ว่าองค์กรจัดสรรผลตอบแทน

ให้พนักงานอย่างยุติธรรมเม่ือเทียบกับส่ิงท่ีพนักงานลงทุนไปกับ

องค์กร การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการหมายถึงพนักงาน 

รบัรูว่้ากระบวนการทีใ่ช้ในการก�ำหนดผลตอบแทน เช่น กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมยุติธรรม และการรับรู้ 

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ ์คือการรับรู ้ว ่าผู ้บังคับบัญชา 

มคีวามสุภาพและปฏิบตัต่ิอพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั และยงัพบว่า 

ถ้าพนักงานไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รู ้สึกว่าองค์กรมีการ 

ประเมินผลที่ไม่เป็นธรรม และปัจจัยด้านผลตอบแทนซึ่งเป็น 

องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรม นั้นเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท�ำให้

เกิดความไม่พึงพอใจและลาออกจากองค์กรได้ ทั้งนี้ จะเห็นได้ว่า 

การรับรู ้ความยุติธรรมเป็นพื้นฐานของพฤติกรรมมนุษย์ ท�ำให้

พนกังานเกดิความไว้วางใจในตวัผู้บงัคับบญัชาและองค์กรก่อให้เกดิ 

พฤติกรรมการช ่วยเหลือเพื่ อนร ่วมงานท�ำให ้การท�ำงาน 

เกิดประสิทธิภาพ และเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยสร้างบุคลากรท่ีดี 

มีความรักและผูกพันต่อองค์กร
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	 	 จากความส�ำคัญดังกล ่าวข ้างต ้น ท�ำให ้ผู ้วิจัยสนใจ 

ท�ำการศึกษาระดับความการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรและ 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ปฏิบัติการฝ่ายผลิตในบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีเพื่อป้องกันปัญหาแรงงาน 

ทีอ่าจเกดิขึน้ในอนาคต โดยเลอืกบริษทัท่ีได้รับรางวลัสถานประกอบการ 

ดเีด่นด้านแรงงานสมัพนัธ์และสวสัดกิารแรงงาน 5 ปีตดิต่อกนั ตัง้แต่ 

ปีพ.ศ. 2554 - 2558 เนือ่งจากว่าบรษิทัทีไ่ด้รบัรางวลันีแ้สดงให้เหน็ถงึ 

การให้ความส�ำคัญกับพนักงานและต้องการให้พนักงานผูกพัน 

กบัองค์กร ซึง่ผลทีไ่ด้จากงานวจิยัเล่มนีจ้ะน�ำไปใช้ประโยชน์เพือ่เป็น

ข้อมูลของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 	 1.	 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของ

พนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิต

	 	 2.	 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ปฏิบัติการฝ่ายผลิต

	 	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ 

ฝ่ายผลิต

อุปกรณ์และวิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 	 ประชากร (Population) คือ พนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิต 

ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบรุ ีซึง่เลอืกเจาะจงองค์กรทีไ่ด้รับรางวลัสถานประกอบการ 

ดีเด่นด้านแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการแรงงาน 5 ปีติดต่อกัน 

ตัง้แต่ปี พ.ศ.2554 - 2558 ทัง้สิน้ จ�ำนวน 6 องค์กร  มปีระชากรทัง้หมด 

5,091 คน จากนั้นค�ำนวณหากลุ่มตัวอย่างโดยสูตรของยามาเน่  

ได้กลุม่ตวัอย่าง (Sample) จ�ำนวน 375 คน โดยก�ำหนดค่าความเชือ่มัน่ 

ที่ 95% และยอมให้ขนาดความคลาดเคลื่อนของสัดส่วนประชากร

เกิดขึ้นได้ไม่เกิน 5% (e = .05) จากนั้นท�ำการสุ่มอย่างง่าย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับเกณฑ์ที่ใช้ในการ

แปลผล คือ มาก ค่อนข้างมาก ค่อนข้างน้อย น้อย แบ่งเป็น 4 ส่วน 

ดังนี้

	 	 ส่วนที่ 1	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ อายุ เพศ ระดับรายได้ อายุงาน	

	 	 ส่วนท่ี 2	 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรม 

ในองค์กร มคี�ำถามเก่ียวกบั การรบัรู้ความยตุธิรรมด้านผลตอบแทนและ 

การรบัรูค้วามยตุธิรรมด้านกระบวนการ และการรบัรูค้วามยตุธิรรม

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์

	 	 ส่วนที่ 3	 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กร

แบ่งเป็น 3  ด้าน ได้แก่ ด้านการคงอยู ่ด้านบรรทดัฐาน และด้านจติใจ 

	 	 ซึ่งแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และส่วนท่ี 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ  

โดยให้คะแนนแต่ละข้อดังนี้

	 	 	 	 ระดับความคิดเห็น               ระดับคะแนน

	 	 	 	 	 เห็นด้วยมาก                         4

	 	 	 	 	 เห็นด้วยค่อนข้างมาก               3

 	 	 	 	 	 เห็นด้วยค่อนข้างน้อย               2

	 	 	 	 	 เห็นด้วยน้อย                         1

	 	 ส่วนที่ 4	 สอบถามความคิดเห็นทั่วไปและข้อเสนอแนะ

เกีย่วกบัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กร และความผกูพนัต่อองค์กร

มีลักษณะเป็นค�ำถามปลายเปิด

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพเครื่องมือ
		  เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลูเป็นแบบสอบถาม ผูว้จิยัได้จดัท�ำ 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยโดยมีขั้นตอนการด�ำเนินการทดสอบ

คุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้

	 	 1.	 ศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้

ความยตุธิรรมในองค์กร ความผกูพนัองค์กร เพือ่เป็นแนวทางในการ

ก�ำหนดกรอบของเนื้อหาแบบสอบถาม

	 	 2.	 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่มีลักษณะเนื้อหา 

ที่เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร 

จากหนังสือ ต�ำรา เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ์ต่างๆ โดยได้รับ 

ค�ำแนะน�ำจากอาจารย์ท่ีปรกึษา เม่ือสร้างแบบสอบถามแล้วจงึเสนอ

อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา

	 	 3.	 น�ำแบบสอบถามที่จัดท�ำขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา

และผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้องกับงานเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง

ด้านโครงสร้างของเนื้อหาวิชา การใช้ภาษาเพื่อให้เกิดความเข้าใจ

แก่ผู้ตอบแบบสอบถาม 

	 	 4.	 น�ำแบบสอบถามทีไ่ด้จากผูท้รงคณุวฒุ ิมาปรบัปรงุแก้ไข

ให้ถูกต้องเหมาะสม จึงท�ำการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

(Content validity) โดยผู้วิจัยใช้การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) ของข้อค�ำถาม 

เพื่อตรวจสอบความถูกต้องด้านเน้ือหาโดยในแบบสอบถาม 

รวีวรรณ  คงได้, พิมพ์ปวีณ์  วัฒนาทรงยศ, อภิญญา  อิงอาจ
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ทีป่รับปรุงก�ำหนดให้ค�ำตอบแบบเลอืกตอบ 3 ค�ำตอบ ได้แก่ สอดคล้อง 

ไม่แน่ใจ ไม่สอดคล้อง และอีก 1 ช่องว่างส�ำหรับการแก้ไขปรับปรุง

ข้อค�ำถาม โดยให้มีการให้คะแนน ดังนี้

	 	 	 -1	 หมายถึง	 แน่ใจว่าข้อค�ำถามข้อนั้นวัดได้ตรงกับ

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 	 	 0	 หมายถึง	 ไม่แน่ใจว่าข้อค�ำถามข้อนัน้วดัได้ตรงกบั

วัตถุประสงค์การวิจัยหรือไม่

	 	 	 -1	 หมายถึง	 แน่ใจว่าข้อค�ำถามข้อนั้นไม่ได้ตรงกับ

วัตถุประสงค์การวิจัย

			   วิธีแปลผลคือ 

	 	 	 ข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .50 - 1.00  

คัดเลือกไว้ใช้ได้

	 	 	 ข้อค�ำถามที่มีค ่าดัชนีความสอดคล้องต�่ำกว่า .50 

พิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง

	 	 5.	 น�ำแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญ

และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะ 

ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ�ำนวน 30 คน

เพื่อตรวจสอบความเข้าใจในภาษาท่ีใช้ในแบบสอบถามให้ตรงกับ

ความหมายและเนื้อหาของการวิจัย โดยน�ำผลที่ได้ไปวิเคราะห์

หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990) 

ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .964 

	 	 6.	 ผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามท่ีปรับแก้แล้วเสนอต่ออาจารย ์

ผูค้วบคมุวทิยานพินธ์ เพ่ือด�ำเนนิการจดัพมิพ์และใช้เป็นแบบสอบถาม 

ฉบับสมบูรณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 	 ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม  

เป็นแบบเลอืกตอบและประมาณค่าและน�ำแบบสอบถามไปทดสอบ 

และสอบถามความคดิเหน็ก่อนน�ำไปใช้จรงิ จากนัน้จงึได้ด�ำเนนิการ

เก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้

	 	 1.	 ด�ำเนินการขอหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ 

เก็บข้อมูล จากคณะการจัดการการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา 

เพื่อออกหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยัง

องค์กรที่ประชากรและกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่

	 	 2.	 ส่งแบบสอบถามถึงกลุ่มตัวอย่าง และขอความร่วมมือ 

ในการตอบแบบสอบถามโดยใช้เวลาประมาณ 15 นาทีและ 

ส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัย 

	 	 3.	 ผูว้จิยัท�ำการตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

จากการส�ำรวจได้แบบสอบถามกลับคืนมา 375 ชุด คิดเป็นร้อยละ 

100  และน�ำข้อมูลเข้าระบบประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 	 ในการวจิยัเรือ่งความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามยตุธิรรม

ในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้น

ส่วนรถยนต์ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ 

โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

	 	 1.	 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ

	 	 2.	 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โดยใช้สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจง

ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ส่วน 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations : SD)   	 	

	 	 4.	 วเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามยติุธรรม

ในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์แบบคาโนนิคอล (Canonical correlation analysis)  

เนื่องจากเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างชุดตัวแปร และด้วย 

เ ง่ือนไขของการวิจัยเชิงพหุ มีข ้อตกลงเบ้ืองต้นว ่าต ้องไม ่ม ี

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในชุดเดียวกัน (Collinearity) เพื่อให้ 

ผลการวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือ ดังนั้นจึงมีการใช้สถิติทดสอบ  

โดยการหาค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance 

โดยมเีกณฑ์การตรวจสอบคอื ค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

ที่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 และค่า Tolerance นั้นไม่ควรน้อยกว่า 

.2 ซึ่งผลการทดสอบ เป็นดังตาราง

 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ได้แก่  
การแจงแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
 3.  วิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และระดับความผูกพันต่อองค์การด้วยการหาค่าเฉลี่ย ( )  
การวิเคราะห์ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations : SD)    
 4.  วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบคาโนนิคอล (Canonical correlation analysis) เนื่องจากเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ชุดตัวแปร และด้วยเงื่อนไขของการวจิัยเชิงพหุ มีข้อตกลงเบื้องต้นว่าต้องไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในชุดเดียวกัน 
(Collinearity) เพื่อให้ผลการวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือ ดังนั้นจึงมีการใช้สถิติทดสอบ โดยการหาค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบคือ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ท่ีเหมาะสมไม่
ควรเกิน 10 และค่า Tolerance นั้นไม่ควรน้อยกว่า 0.2 ซ่ึงผลการทดสอบ เป็นดังตาราง 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance 

ตัวแปร Tolerance VIF 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (X1) .963 1.038 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2) .974 1.026 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3) .976 1.034 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Y1) .665 1.504 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Y2) .492 2.031 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Y3) .439 2.276 
 
 จากการผลการทดสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance พบว่าค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) ของทุกตัวแปรมีค่าไม่เกิน 10 และค่า Tolerance มีค่าไม่น้อยกว่า 0.2 ทุกตัว  

ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นดังนี้ 
ตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร SD ระดับ อันดับ 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 2.86 .37 ค่อนข้างมาก 2 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 2.72 .50 ค่อนข้างมาก 3 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 2.88 .47 ค่อนข้างมาก 1 

รวม 2.82 .45 ค่อนข้างมาก  
 

 จากตารางที่ 1 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร อยู่ในระดับค่อนข้างมาก (  = 2.82) เม่ือ
พิจารณารายด้านโดยเรียงลําดับจากมากไปน้อยได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (  = 2.88) การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน (  = 2.86) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (  = 2.72) ตามลําดับ 

	 	 จากการผลการทดสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance พบว่าค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

ของทุกตัวแปรมีค่าไม่เกิน 10 และค่า Tolerance มีค่าไม่น้อยกว่า .2 ทุกตัว 

รวีวรรณ  คงได้, พิมพ์ปวีณ์  วัฒนาทรงยศ, อภิญญา  อิงอาจ
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ผลการวิจัย
	 	 จากการวิเคราะห์ระดับการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กร ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นดังนี้

	 	 จากตารางที่ 1 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจังหวัดชลบุรีมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  

อยู ่ในระดับค่อนข้างมาก (X = 2.82) เมื่อพิจารณารายด้าน 

 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ได้แก่  
การแจงแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
 3.  วิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และระดับความผูกพันต่อองค์การด้วยการหาค่าเฉลี่ย ( )  
การวิเคราะห์ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations : SD)    
 4.  วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรด้วยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบคาโนนิคอล (Canonical correlation analysis) เนื่องจากเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่าง
ชุดตัวแปร และด้วยเงื่อนไขของการวจิัยเชิงพหุ มีข้อตกลงเบื้องต้นว่าต้องไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในชุดเดียวกัน 
(Collinearity) เพื่อให้ผลการวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือ ดังนั้นจึงมีการใช้สถิติทดสอบ โดยการหาค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบคือ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ท่ีเหมาะสมไม่
ควรเกิน 10 และค่า Tolerance นั้นไม่ควรน้อยกว่า 0.2 ซ่ึงผลการทดสอบ เป็นดังตาราง 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance 

ตัวแปร Tolerance VIF 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (X1) .963 1.038 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2) .974 1.026 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3) .976 1.034 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Y1) .665 1.504 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Y2) .492 2.031 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Y3) .439 2.276 
 
 จากการผลการทดสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance พบว่าค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) ของทุกตัวแปรมีค่าไม่เกิน 10 และค่า Tolerance มีค่าไม่น้อยกว่า 0.2 ทุกตัว  

ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นดังนี้ 
ตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร SD ระดับ อันดับ 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 2.86 .37 ค่อนข้างมาก 2 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 2.72 .50 ค่อนข้างมาก 3 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 2.88 .47 ค่อนข้างมาก 1 

รวม 2.82 .45 ค่อนข้างมาก  
 

 จากตารางที่ 1 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร อยู่ในระดับค่อนข้างมาก (  = 2.82) เม่ือ
พิจารณารายด้านโดยเรียงลําดับจากมากไปน้อยได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (  = 2.88) การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน (  = 2.86) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (  = 2.72) ตามลําดับ 

โดยเรียงล�ำดับจากมากไปน้อยได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ปฏิสัมพันธ์ (X = 2.88) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  

(X = 2.86) และการรบัรูค้วามยตุธิรรมด้านกระบวนการ (X = 2.72) 

ตามล�ำดับ

ตารางที่ 3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร SD ระดับ อันดับ 
ด้านการคงอยู่ 2.89 .55 ค่อนข้างมาก 3 
ด้านบรรทัดฐาน 2.98 .42 ค่อนข้างมาก 1 
ด้านจิตใจ 2.91 .48 ค่อนข้างมาก 2 

รวม 2.93 .48 ค่อนข้างมาก  
 

 จากตารางที่ 2 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับค่อนข้างมาก  
(  = 2.93) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างมากโดยเรียงลําดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน (  = 2.98) ด้านจิตใจ (  = 2.91) และด้านการคงอยู่ (  = 2.89) ตามลําดับ 
ตารางที่ 4  ค่านัยสําคัญและค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร 

eigenvalues canonical Correlation Chi-square df Sig. 
.251 .501 120.786 9 .000* 

  
 จากตารางที่ 3 พบว่าการคํานวณสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วย การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ และอีกกลุ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วยความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึง
หมายความว่าตัวแปรท้ังสองชุดนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนระหว่างกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 25.1 
 

 
 
ภาพที่ 1 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต ์
  
 จากภาพท่ี 1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
มีค่าน้ําหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3) (r=.936) รองลงมา
ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน(X1)(r=.202) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2)(r=.036) 
และถ้าพิจารณาในลักษณะของค่าความแปรปรวนท่ีเกิดขึ้นกับชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ( ) นั้น 
สามารถอธิบายได้ว่า ชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรถูกอธิบายได้จากตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้าน

 
 
           
                 .202                                                       .990 
 
                 .036                           .501                      .504 
 
 
                    .936                                                   .54 

 

การรับรู้
ความ

ยุติธรรม 

ความ
ผูกพัน
ต่อ

องค์กร 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ (X2) 

 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ (X3) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจ (Y3) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน (Y2) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่ (Y1) 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (X1) 

 

	 	 จากตารางที่ 2 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตช้ินส่วนรถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจงัหวดัชลบรุมีคีวามผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม อยูใ่นระดบั

ค่อนข้างมาก (X = 2.93) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความผูกพัน 

ต่อองค์กรทุกด้านอยู ่ในระดับค่อนข้างมากโดยเรียงล�ำดับจาก 

มากไปน้อย ได้แก่ ด้านบรรทดัฐาน (X = 2.98) ด้านจติใจ (X = 2.91)  

และด้านการคงอยู่ (X = 2.89) ตามล�ำดับ

ตารางที่ 3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร SD ระดับ อันดับ 
ด้านการคงอยู่ 2.89 .55 ค่อนข้างมาก 3 
ด้านบรรทัดฐาน 2.98 .42 ค่อนข้างมาก 1 
ด้านจิตใจ 2.91 .48 ค่อนข้างมาก 2 

รวม 2.93 .48 ค่อนข้างมาก  
 

 จากตารางที่ 2 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับค่อนข้างมาก  
(  = 2.93) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างมากโดยเรียงลําดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน (  = 2.98) ด้านจิตใจ (  = 2.91) และด้านการคงอยู่ (  = 2.89) ตามลําดับ 
ตารางที่ 4  ค่านัยสําคัญและค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร 

eigenvalues canonical Correlation Chi-square df Sig. 
.251 .501 120.786 9 .000* 

  
 จากตารางที่ 3 พบว่าการคํานวณสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วย การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ และอีกกลุ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วยความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึง
หมายความว่าตัวแปรท้ังสองชุดนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนระหว่างกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 25.1 
 

 
 
ภาพที่ 1 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต ์
  
 จากภาพท่ี 1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
มีค่าน้ําหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3) (r=.936) รองลงมา
ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน(X1)(r=.202) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2)(r=.036) 
และถ้าพิจารณาในลักษณะของค่าความแปรปรวนท่ีเกิดขึ้นกับชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ( ) นั้น 
สามารถอธบิายได้ว่า ชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรถูกอธิบายได้จากตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้าน

 
 
           
                 .202                                                       .990 
 
                 .036                           .501                      .504 
 
 
                    .936                                                   .54 

 

การรับรู้
ความ

ยุติธรรม 

ความ
ผูกพัน
ต่อ

องค์กร 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ (X2) 

 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ (X3) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจ (Y3) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน (Y2) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่ (Y1) 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (X1) 

 

	 	 	 จากตารางที ่3 พบว่าการค�ำนวณสหสมัพนัธ์คาโนนคิอล 

ระหว่างกลุ ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วย การรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์กรด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ 

และอีกกลุ ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งหมายความว่าตัวแปร 

ทั้งสองชุดน้ีสามารถอธิบายความแปรปรวนระหว่างกลุ่มตัวแปร 

ได้ร้อยละ 25.1

รวีวรรณ  คงได้, พิมพ์ปวีณ์  วัฒนาทรงยศ, อภิญญา  อิงอาจ
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4
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	 	 จากภาพที ่1 แสดงให้เหน็ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชงิเส้น 

ของชุดตัวแปรการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การมีค่าน�้ำหนัก 

คาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรม

ด้านปฏสิมัพนัธ์ (X3) (r=.936) รองลงมาได้แก่ การรบัรูค้วามยติุธรรม 

ด้านผลตอบแทน (X1) (r=.202) และการรับรู ้ความยุติธรรม 

ด้านกระบวนการ (X2) (r=.036) และถ้าพิจารณาในลักษณะของ

ค่าความแปรปรวนท่ีเกิดขึ้นกับชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรม 

ในองค์กร (r2) นั้น สามารถอธิบายได้ว่า ชุดตัวแปรการรับรู ้

ความยุติธรรมในองค ์กรถูกอธิบายได ้จากตัวแปรการรับรู ้ 

ความยตุธิรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ (X3) มากทีส่ดุร้อยละ 87.6 รองลงมา 

คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (X1) ร้อยละ 4 และ  

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2) ร้อยละ 0.1

	 	 ความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร

มีค่าน�้ำหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ตัวแปรความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Y1) (r=.990) รองลงมาคือ ความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านจิตใจ (Y3) (r=.545) และความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบรรทัดฐาน (Y2) (r=.504) ถ้าพิจารณาในลักษณะของค่า 

ความแปรปรวนที่เกิดขึ้นกับชุดตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรนั้น 

สามารถอธิบายได้ว่า ชุดตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าวนี้  

ถูกอธิบายได้จากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

(Y1) มากที่สุดร้อยละ 98 รองลงมา ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านจิตใจ (Y3) ร ้อยละ 29.7 และความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบรรทัดฐาน (Y2) ร้อยละ 25.4

	 	 นอกจากน้ัน ภาพท่ี 1 แสดงให้เหน็ว่า เมือ่พนกังานปฏบิตักิาร 

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

จงัหวดัชลบรีุเกดิการรบัรูค้วามยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ (X3) จะส่งผล 

ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด โดยการรับรู้ความยุติธรรม 

ด้านผลตอบแทน (X1) และการรบัรูค้วามยติุธรรมด้านกระบวนการ  

(X2) จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรรองลงมา ซ่ึงจากการ 

วิเคราะห์ พบว่าตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3)  

จะส่งผลมากที่สุดต่อการเกิดความผูกพันต่อองค์กร รองลงมา

ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (X1) และการรับรู้ 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2) ในท�ำนองเดียวกันก็สามารถ

อธิบายได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Y1) ส่งผล 

มากที่สุดต่อการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กร รองลงมาได้แก ่ 

ความผูกพันด้านจิตใจ (Y3) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Y2) 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
	 	 ผลการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของ

พนักงานปฏิบัติการบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนครจังหวัดชลบุรี พบว่าพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิต 

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์มีการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กร 

ด้านปฏิสัมพันธ์มากเป็นอันดับหน่ึง ซ่ึงเป็นเพราะว่าผู้บังคับบัญชา

มีสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน มีการปรึกษา หารือ เปิดโอกาส 

ให้พนักงานได้ซักถามในข้อสงสัย และสามารถตอบข้อสงสัย 

ที่พนักงานมีอย่างชัดเจน และหัวหน้างานมีการแจ้งข้อมูลข่าวสาร

ต่างๆ ทีเ่ก่ียวกบัองค์กรให้พนกังานรบัทราบอย่างทันท่วงท ีรองลงมา 

ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน เนื่องมาจาก 

องค์กรจ่ายผลตอบแทนแก่พนักงานเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ที่มอบหมายให้พนักงาน และยังเหมาะสมกับหน้าที่ที่พนักงาน

รับผิดชอบอยู ่ และล�ำดับสุดท้ายคือ การรับรู ้ความยุติธรรม 

ด้านกระบวนการ เนื่องมาจากการที่พนักงานรับรู้ว่าเกณฑ์ที่องค์กร

ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐาน เกณฑ์ที่ใช้ในการ

ตารางที่ 3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร SD ระดับ อันดับ 
ด้านการคงอยู่ 2.89 .55 ค่อนข้างมาก 3 
ด้านบรรทัดฐาน 2.98 .42 ค่อนข้างมาก 1 
ด้านจิตใจ 2.91 .48 ค่อนข้างมาก 2 

รวม 2.93 .48 ค่อนข้างมาก  
 

 จากตารางที่ 2 โดยภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับค่อนข้างมาก  
(  = 2.93) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างมากโดยเรียงลําดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน (  = 2.98) ด้านจิตใจ (  = 2.91) และด้านการคงอยู่ (  = 2.89) ตามลําดับ 
ตารางที่ 4  ค่านัยสําคัญและค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร 

eigenvalues canonical Correlation Chi-square df Sig. 
.251 .501 120.786 9 .000* 

  
 จากตารางที่ 3 พบว่าการคํานวณสหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วย การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ และอีกกลุ่มตัวแปร ซ่ึงประกอบด้วยความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึง
หมายความว่าตัวแปรท้ังสองชุดนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนระหว่างกลุม่ตัวแปรได้ร้อยละ 25.1 
 

 
 
ภาพที่ 1 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต ์
  
 จากภาพท่ี 1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นของชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
มีค่าน้ําหนักคาโนนิคอลอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3) (r=.936) รองลงมา
ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน(X1)(r=.202) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (X2)(r=.036) 
และถ้าพิจารณาในลักษณะของค่าความแปรปรวนท่ีเกิดขึ้นกับชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ( ) นั้น 
สามารถอธิบายได้ว่า ชุดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรถูกอธิบายได้จากตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
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                 .036                           .501                      .504 
 
 
                    .936                                                   .54 

 

การรับรู้
ความ

ยุติธรรม 

ความ
ผูกพัน
ต่อ

องค์กร 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ (X2) 

 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ (X3) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจ (Y3) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน (Y2) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่ (Y1) 

การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (X1) 

 

	 	 	 ภาพที่ 1	 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

	 	 	 	 	 	 ปฏิบัติการฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์
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ประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัลกัษณะงานทีพ่นกังาน

ปฏิบัติ นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติเป็นไปโดยปราศจาก

ความล�ำเอียง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของบุศรารัตน์ บัวงาม 

(2556) พบว่าการรับรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรโดยรวมของพนกังาน

เทศบาลเมืองกระทุ่มล้ม จังหวัดนครปฐมอยู่ในระดับมาก 

	 	 ส�ำหรับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ 

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตช้ินส่วนรถยนต์ พบว่า พนักงานปฏิบัติการ

ฝ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส ่วนรถยนต์มีความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบรรทดัฐานเป็นอนัดบัหนึง่  เนือ่งมาจากการทีพ่นกังานมคีวามรูส้กึ 

ว่าการตัง้ใจปฏบิตังิานเป็นหน้าทีข่องตน และจะรูส้กึไม่ดหีากละเลย 

การปฏิบัติหน้าที่น้ัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของฉัตรกมล  

เจริญวิภาดา (2552) ท่ีพบว่าพยาบาลประจ�ำการมีความผูกพัน 

ต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานสูง เพราะส�ำนกึในหน้าทีข่องตนท�ำให้เกดิ

การตั้งใจปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

พนักงานมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก และ 

มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจเพือ่ให้องค์การบรรลเุป้าหมาย 

ที่ตั้งไว้ ล�ำดับสุดท้ายคือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  

เนือ่งมาจากการทีอ่งค์กรมกีารจ่ายเงนิเดอืนทีด่ ีและมสีวสัดกิารทีด่ี

ท�ำให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากร่วมงานกับองค์กรต่อไป 

	 	 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ด้าน  

ได้แก่ การรบัรูค้วามยตุธิรรมด้านผลตอบแทน การรบัรูค้วามยตุธิรรม 

ด้านกระบวนการ และการรับรู ้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ ์ 

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงแบ่งได้เป็น 3 ด้าน 

ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านคงอยู่ ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ และพบว่า 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์จะส่งผลมากท่ีสุดต่อการ 

เกดิความผกูพนัต่อองค์กรสอดคล้องกบั นพดล  ฤทธโิสม และ สงวน 

อินทร์รักษ์ (2559: 757)   ที่กล่าวว่าการที่ผู้บังคับบัญชาสามารถ

ชีแ้จงหรือให้ความรูท้ีเ่กีย่วกับการปฏบิติังาน รวมทัง้มกีารเปิดโอกาส

ให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ได้ เป็นสิ่งที่ช่วย

เสริมสร้างให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  อธิบายได้ว่า  

เมื่อพนักงานปฏิบัติการฝ ่ายผลิตบริษัทผลิตชิ้นส ่วนรถยนต  ์

มกีารรบัรูค้วามยติุธรรมในองค์กรด้านปฏสิมัพนัธ์ ได้แก่ การเปิดโอกาส 

ให้พนักงานซักถามในข้อสงสัยต่างๆ แจ้งข่าวสารให้รับทราบ 

อย่างรวดเร็วตรงตามความจริง สามารถอธิบายและช้ีแจงเหตุผล 

ในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานให้พนักงานเข้าใจได้ และ 

การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน ได้แก่ การท่ีพนกังาน 

ได้รับผลตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่พนักงานปฏิบัติ และ 

เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน จะส่งผลให้

พนกังานเกดิความผกูพนัต่อองค์กรได้ ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษา

ของอัจฉรา   เนียมหอม (2551) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรม 

ในองค์กรโดยรวมและรายด้านคือ ด้านการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์กรด้านกระบวนการ ด้านผลตอบแทน และด้านปฏิสัมพันธ์ 

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ข้อเสนอแนะ
	 	 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรในการน�ำไปใช้ประกอบการพจิารณาแนวทางในการวางแผน

กลยุทธ์ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเสริมสร้างให้พนักงาน

เกดิการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กร และเกดิความผกูพนัต่อองค์กร 

ซึ่งจากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

ของพนกังานปฏบิตักิารฝ่ายผลติบรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนต์ประกอบ

ไปด้วย ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ ์

พบว่าพนักงานมีการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรอยู ่ในระดับ 

ค่อนข้างมากทุกด้าน แต่เมื่อพิจารณาในรายข้อแล้วพบว่า มีบางข้อ 

ที่องค์กรสามารถน�ำไปพิจารณาปรับใช้เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน 

เกิดการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรเพิ่มข้ึนได้อีก คือการรับรู ้

ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ การจะพฒันาให้พนกังานเกดิการรบัรู้ 

ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการเพิ่มมากขึ้นปัจจัยที่ควร 

ให้ความส�ำคัญคือ เรื่องความน่าเชื่อถือของกระบวนการซึ่งผู้วิจัย

เสนอแนะว่า องค์กรควรใช้กระบวนการประเมินผลที่สามารถ

วัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง โดยน�ำผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรมาใช้ประกอบการ

พิจารณาประเมินผล มากกว่าพฤติกรรมส่วนบุคคลของพนักงาน   

ส่วนด้านความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนต์ 

ซึ่งประกอบด้วยความผูกพันด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐานและ 

ด้านจิตใจ พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ 

ค่อนข้างมาก แต่เมือ่พจิารณาในรายข้อแล้วพบว่า มบีางข้อทีอ่งค์กร 

สามารถน�ำไปพิจารณาปรับใช ้ เพื่อส ่งเสริมให ้พนักงานเกิด

ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นได้อีก คือความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านการคงอยู่ การจะพัฒนาให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร

ด้านการคงอยู่เพิ่มมากขึ้น ผู้วิจัยเสนอแนะว่าควรท�ำการวางแผน

สายอาชีพของพนักงานให้ชัดเจน ส่ือสารให้พนักงานทราบถึง

โอกาสในความก้าวหน้าในสายอาชีพ และเตรียมความพร้อม 

ในด้านการพัฒนาความรู ้  ความสามารถของพนักงาน และ 

จากผลการวิจยัพบว่า การรับรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ 

กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งพบว่า การรับรู ้ความยุติธรรม 

ด้านปฏิสัมพันธ์ส่งผลอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น

องค์กรควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรม

ด้านปฏิสัมพันธ์ เช่น เปิดโอกาสให้พนักงานได้สอบถามข้อสงสัย  
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และมีการอธิบายข้อสงสัยน้ันได้ตรงตามความเป็นจริงและชัดเจน 

รวมทั้งการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน และถ้ามีโอกาส

องค์กรควรพัฒนาและปรับปรุงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร

ทั้งสามด้านไปพร้อมกันเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

พร้อมที่จะท�ำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 	 จากการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยเน้นศึกษาการรับรู้ความยุติธรรม 

ในองค์กรของพนกังานปฏบิตักิารฝ่ายผลติบรษัิทผลติชิน้ส่วนรถยนต์

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ดังนั้น การท�ำวิจัย 

ครั้งต่อไปผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะดังนี้

	 	 1.	 เนื่องจากงานวิจัยน้ีท�ำการศึกษาเฉพาะพนักงาน 

ปฏิบัติการฝ่ายผลิต การวิจัยคร้ังต่อไปควรท�ำการศึกษาการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ฝ่ายส�ำนกังานเพือ่ให้เหน็ภาพรวมของทัง้องค์กร และน�ำผลการวจิยั

มาเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไป

	 	 2.	 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู ้วิจัยท�ำการศึกษาเฉพาะพนักงาน

ปฏิบัติการฝ่ายผลิตอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนรถยนต์เท่านั้น  

ควรมีการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพัน 

ต่อองค์กรในอุตสาหกรรมอื่น เช่น อุตสาหกรรมการบริการ 

	 	 3.	 ควรขยายขอบเขตการศึกษาตัวแปรอื่นท่ีเกี่ยวเนื่อง 

กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร เช่น การมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี การลาออกของพนักงาน เป็นต้น
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