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บทคัดย่อ
บทความวิจยันีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศึกษาการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรและความรบัผดิชอบต่อสงัคม

ในมติทิรพัยากรมนษุย์ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูา

ในอตุสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย กลุม่ตวัอย่าง คอื แรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูาทีท่�ำงานอตุสาหกรรม

ปุย๋เคมใีนประเทศไทย จ�ำนวน 384 ตวัอย่าง เกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ทดสอบสมมตฐิาน

ได้แก่การวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบ Enter ผลการศึกษาพบว่า การรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์กร ประกอบด้วย

ด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการมปีฏสิมัพันธ์ต่อกนัส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ของ

องค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ส่วนความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยด้านการ

จ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน ด้านสภาพการจ้างและการคุ้มครองทางสังคม ด้านการสานเสวนา

ทางสังคม ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน และด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมส่งผล

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติเิช่นกนั จากผลการศึกษาทีไ่ด้นัน้สามารถ

น�ำไปใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนดนโยบายที่ส�ำคัญที่เกี่ยวข้องกับแรงงานต่างด้าว เพื่อให้แรงงานต่างด้าวนั้น

ยังคงอยู่และท�ำงานกับองค์กรต่อไป

ค�ำส�ำคญั: การรับรูค้วามยติุธรรมในองค์กร ความรบัผดิชอบต่อสังคม พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร

Abstract
The objective of this research article is to study the perception of the organizational 

justice and social responsibility in dimension of human resources affecting organizational 

citizenship behavior of Cambodian migrant laborers in chemical fertilizer industry in Thailand. 

The research are samples 384 Cambodian migrant laborers working in the chemical fertilizer 

industry in Thailand data was collected by questionaires. The statistical method used for 

testing hypotheses is multiple regression, Enter. The findings presented that the perception 

of the organizational justice including compensations, procedures and interactions statistically 

significantly affects organizational citizenship behaviors. The social responsibility in the dimension 

human resource, including employment and employment relationship, employment conditions 

and social protections, social conversations, occupational health and safety, personnel 

development, and trainings. Also statistically significantly affected organizational citizenship 

behaviors. The findings can be used as a guideline to establish key policies relating to migrant 

laborers retention.

Keywords: Organization Justice Perception, Social Responsibility, Organizational Citizenship 

Behavior
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บทน�ำ
เศรษฐกิจของประเทศไทยมีการขยายตัวอย่างต่อเนื่อง คาดว่าเศรษฐกิจไทยในปี 2562 จะขยายตัว

ร้อยละ 3.3-3.8 โดยมีแรงสนบัสนนุส�ำคญัหลายประการ หากวเิคราะห์เฉพาะภาคการผลติพบว่า มกีารขยายตวั

เกอืบทกุกลุม่อตุสาหกรรม โดยเฉพาะ ภาคอตุสาหกรรมการเกษตรทีข่ยายตวัร้อยละ 0.9 ตามการเพิม่ขึน้ของ

ผลผลิตสินค้าส�ำคัญ เนื่องจากสภาพอากาศที่เหมาะสมส่งผลให้เกษตรกรผู้ปลูกข้าว ข้าวโพดเลี้ยงสัตว์ และไม้

ผลขยายพื้นที่เพาะปลูกเพิ่มขึ้น [1] จากการเติบโตของภาคอุตสาหกรรมการเกษตรของไทยส่งผลให้ปริมาณ

ความต้องการปัจจยัทางการเกษตรกรรมเพิม่สงูขึน้ ปัจจยัหนึง่ทีม่คีวามส�ำคญัในการท�ำเกษตรกรรมยคุปัจจบุนั

คือ “ปุ๋ยเคมี” ที่ช่วยเพิ่มผลผลิตต่อหน่วยให้มีปริมาณสูงเพียงพอต่อความต้องการของตลาด

อย่างไรก็ตาม แม้ความต้องการปุ๋ยเคมีในประเทศไทยจะเพิ่มขึ้น แต่ในทางกลับกันภาคการผลิต

อตุสาหกรรมปุย๋เคมีในประเทศไทยต้องเผชญิกบัปัญหาด้านแรงงาน เพราะการผลิตยงัคงใช้แรงงานคนเป็นหลัก 

ซึ่งแรงงานของไทยระดับล่างค่อนข้างขาดแคลนอันเนื่องมาจากหลายสาเหตุ เช่น การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 

ก�ำลังแรงงานเริ่มถดถอย ความไม่สอดคล้องระหว่างแรงงานกับระดับการศึกษา แรงงานรุ่นใหม่มักจะไม่นิยม

ท�ำงานประเภท 3D หรืองานสกปรก (Dirty Job) งานยาก (Difficult Job) และงานอันตราย (Dangerous 

Job) [2] ดังนั้น อุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยจึงหันไปพึ่งพิงแรงงานต่างด้าวจากประเทศเพื่อนบ้าน

ทดแทนแรงงานไทย จากข้อมลูสถติภิาพรวมการท�ำงานของคนต่างด้าวประจ�ำปี 2561 พบว่า มแีรงงานต่างด้าว 

3 สัญชาติ คือ เมียนมา ลาว และกมัพชูา ได้รบัอนุญาตให้ท�ำงานมจี�ำนวนทัง้สิน้ 1,936,223 คน ส่วนใหญ่อยูใ่น

อุตสากรรมก่อสร้าง อุตสาหกรรมการเกษตรและปศุสัตว์ [3] โดยแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาน้ันนิยม

เข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยเป็นจ�ำนวนมาก เนื่องจากการเข้ามาท�ำงานก่อนหน้าของ

เพือ่นร่วมสญัชาตจินเกดิเป็นการชกัชวนกนัเข้ามาท�ำงานในอตุสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย อย่างไรกต็าม 

หากพิจารณาปรมิาณแรงงานทีไ่ด้รบัอนญุาตและเข้ามาท�ำงานแล้วนัน้ยงัไม่เพยีงพอกับความต้องการของภาค

อตุสาหกรรม รวมถงึ แรงงานดงักล่าวยงัมกีารเคลือ่นย้ายงานในแต่ละภาคอตุสาหกรรม จงึส่งผลให้ในบางครัง้

กระบวนการผลิตเกิดปัญหาการหยุดชงักจากการขาดแคลนแรงงาน
ดังนั้น การคงไว้ของแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมี โดยไม่เปล่ียนงานไปท�ำงานภาค

อตุสาหกรรมอืน่หรอือพยพกลบัภูมลิ�ำเนาประเทศของตวัเองจงึมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่ แนวทางหนึง่ทีส่�ำคญัใน
การคงไว้ซึ่งสภาพการจ้างงานต่อไป คือ การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational 
Citizenship Behavior) โดย George and Jones [4] ได้กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกนอกเหนือจาก
ข้อก�ำหนดหน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมาย ไม่มกีารบงัคบัให้ต้องปฏบิตั ิแม้ไม่ปฎิบตัก็ิไม่มคีวามผิด แต่พฤตกิรรมดงักล่าว
มคีวามจ�ำเป็นต่อความอยูร่อดและประสทิธผิลโดยรวมขององค์กร การทีจ่ะมพีฤตกิรรมการสมาชกิทีด่ขีององค์
ได้นั้น ได้รับอิทธิพลจากการที่บุคคลรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร (Organization Justice Perception) เป็น
องค์ประกอบทีม่คีวามส�ำคัญอย่างยิง่ โดย Moorman [5] ได้กล่าวว่า การทีบ่คุคลรบัรูไ้ด้ว่าเขาได้รบัการปฏิบตัิ
ด้วยความยุติธรรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน ผลที่ได้รับนั้นจะมีอิทธิพลต่อการท�ำงาน ดังนั้น การรับรู้
ความยตุธิรรมในองค์กรจงึมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่ต่อการบริหารทรพัยากรบคุคลขององค์กร อกีประเดน็ท่ีองค์กร
ควรค�ำนึงถึงคือความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ (Corporate Social Responsibility in the 
Dimensions of Human Resource) เป็นส่วนความรบัผดิชอบขององค์กรในการด�ำเนนิกิจกรรมกบัผูท้ีม่ส่ีวน
ได้ส่วนเสยีและบคุคลรอบข้างขององค์กร โดย Griffin [6] ได้กล่าวว่า เป็นหน้าทีแ่ละข้อผกูพนัขององค์กรในการ
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มหีน้าทีป่กป้องและให้ผลประโยชน์กบัทกุส่วนรอบข้างองค์กรเพือ่ให้การอยูร่่วมกนัในองค์กรเป็นไปอย่างราบรืน่ 
เมือ่แรงงานต่างด้าวรบัรูไ้ด้ถงึสิง่ทีอ่งค์กรกระท�ำในประเดน็ทีเ่กีย่วข้อง ทัง้การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรและ
ความรบัผดิชอบต่อสงัคมในมติทิรพัยากรมนษุย์ จะส่งผลให้เกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์กรซึง่จะ
ส่งผลต่อการคงอยู่และท�ำงานร่วมกับองค์กรต่อไป

จากเหตผุลข้างต้น ผูว้จิยัสนใจศกึษาการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรและความรบัผิดชอบต่อสังคมใน
มิติทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชา
อตุสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย เนือ่งจากแรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูาเป็นแรงงานต่างด้าวส่วนใหญ่ของ
อตุสาหกรรมปุย๋เคมแีละอตุสาหกรรมปุย๋เคมนีัน้เป็นอตุสาหกรรมหลกัของระบบเศรษฐกจิประเทศไทย เพือ่ให้
สามารถแข่งขันและอยู่รอดได้ในสถานการณ์การขาดแคลนแรงงานในปัจจุบัน ผลจากการศึกษาจะเป็นข้อมูล
ส�ำคญัในการวางแผนประกอบการพจิารณาหรอืการก�ำหนดนโยบายทีเ่หมาะสมเกีย่วกบัแรงงานต่างด้าวส�ำหรบั
อตุสาหกรรมปุย๋เคมีในประเทศไทยหรอือตุสาหกรรมอืน่ทีเ่กีย่วข้อง รวมไปถงึภาครฐัเพือ่ใช้เป็นแนวทางส�ำหรับ
วางนโยบายที่ส�ำคัญที่เกี่ยวข้องกับแรงงานต่างด้าวที่มีประสิทธิภาพต่อไป

การทบทวนวรรณกรรม
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติ

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชา

อุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย ดังนี้
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเกิดจากการเปรียบเทียบส่ิงที่พนักงานท�ำให้แก่องค์กรกับผลลัพธ์ที่

ได้รบัมคีวามยตุธิรรมและถกูต้อง โดย Greenberg [7] กล่าวว่า การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรเป็นการจดัสรร
ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับสิ่งที่ท�ำมีความถูกต้อง เหมาะสม รวมไปถึง การรับรู้วิธีการ 
นโยบาย กระบวนการขององค์กรในการตัดสินใจเพ่ือก�ำหนดผลตอบแทนของพนักงานมีความถูกต้องและมี
การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม ตรวจสอบ ปราศจากอคติและไม่ถูกครอบง�ำโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
Sheppard, Lewicki and Minton [8] กล่าวว่า การรบัรูค้วามยตุธิรรมต้องตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของความสมดลุย์
และความถูกต้อง กล่าวคือ พนักงานมักเปรียบเทียบคุณค่าส่ิงที่ตนได้ลงทุนกับผลที่ได้รับเม่ือเทียบกับคนอื่น
เป็นส�ำคญั โดยประเมนิจากกระบวนการ การกระท�ำและการตดัสนิใจขององค์กรทีต้่องมคีวามคงที ่ แน่นอน 
แม่นย�ำ ชดัเจน และโปร่งใส สอดคล้องกบัคณุธรรมและค่านยิมช่วงเวลานัน้ โดยมผีูว้จิยัท่านอืน่ เช่น Moorman, 
R. H., Niehoff, B. P., & Organ, D.W. [9], Folger, R., & Cropanzano, R. [10] และ Masterson, S. S. [11] 
ได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรออกเป็น 3 ด้านส�ำคัญเหมือนกัน ประกอบด้วย 
(1) ด้านค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานในการกระจายทรัพยากรและค่าตอบแทนส�ำหรับการ
ท�ำงานอย่างเหมาะสม (2) ด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการก�ำหนด
ค่าตอบแทนและการท�ำงานอย่างมีความยุติธรรม และ (3) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์หมายถึงความรู้สึกของบุคคล
ว่าผู้บงัคบับญัชาได้แสดงพฤตกิรรมท่ีเหมาะสม รวมถงึ การให้ข้อมลูข่าวสารทีช่ดัเจนครบถ้วนเพือ่เป็นประโยชน์
ต่อการท�ำงาน จึงน�ำมาซึ่งสมติฐานการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้

สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรประกอบด้วยด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ
และด้านการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนั ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติ
กัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย
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ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ สภาธุรกิจโลกเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน [12] ได้

นิยามว่า เป็นความมุ่งม่ันหรือพันธะสัญญาขององค์กรท่ีจะประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมและมีส่วนร่วมใน

การพัฒนาเศรษฐกิจด้วยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผู้ใช้แรงงานและครอบครัว ตลอดจนมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาเศรษฐกิจในการพัฒนาชุมชนท้องถิ่นและสังคมในวงกว้าง Griffin [6] กล่าวเพิ่มเติมว่า เป็นหน้าที่ของ

องค์กรทีเ่กดิจากความสมคัรใจในการมุง่มัน่ด�ำเนนิกจิกรรมในการปรบัปรงุคุณภาพชีวติการท�ำงาน การพฒันา

สภาพความเป็นอยูแ่ละปรบัปรงุสภาพแวดล้อมในการท�ำงานภายในองค์กรให้มคีวามเหมาะสม และ Carroll [13] 

ได้จ�ำแนกระดับความรับผิดชอบต่อสังคมออกเป็น 4 ระดับ คือ ความรับผิดชอบต่อสังคมทางเศรษฐกิจ 

ความรับผิดชอบต่อสงัคมทางกฎหมาย ความรบัผดิชอบต่อสงัคมทางจรยิธรรม และความรบัผดิชอบต่อสงัคม

โดยสมัครใจ ซึ่งทุกระดับมีเป้าหมายหลักเพื่อให้ทุกส่วนในองค์กรสามารถอยู่ร่วมกันอย่างราบรื่น ส�ำหรับงาน

วิจัยฉบับน้ีได้พัฒนากรอบแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของมาตรฐาน

ความรับผิดชอบของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อสังคม (ISO 26000: Social Responsibility) กรมโรงงาน 

กระทรวงอุตสาหกรรม [14] หัวข้อหลักการปฏิบัติด้านแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยฉบับนี้ ประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบส�ำคญั คือ (1) การจ้างงานและความสมัพนัธ์ในการจ้างงาน (2) สภาพการจ้างและการคุม้ครอง

ทางสังคม (3) การสานเสวนาทางสังคม (4) สุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน และ (5) การพัฒนา

บุคลากรและการฝึกอบรม จึงน�ำมาซึ่งสมติฐานการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้

สมมติฐานที่ 2 ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการจ้างงานและ

ความสมัพันธ์ในการจ้างงาน ด้านสภาพจ้างและการคุม้ครองทางสงัคม ด้านการสานเสวนาทางสงัคม ด้านสุขภาพ

และความปลอดภัยในการท�ำงาน และด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์กรเป็นตัวแปรตามส�ำหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้น Organ and Ryan [15] ได้กล่าวว่า เป็นการกระท�ำหรือการปฏิบัติงานที่มีการ

ตื่นตัวเกินกว่าบทบาทท่ีก�ำหนดให้ไว้ โดยองค์กรน้ันมิได้บังคับหรือก�ำหนดไว้ให้ปฏิบัติ แต่สมาชิกเต็มใจและ

ยินดีที่จะปฏิบัติเองโดยไม่มีค่าตอบแทนหรือแรงจูงใจเป็นรางวัล สอดคล้องกับ Greenberg [7] ที่กล่าวว่า

เป็นการให้ความร่วมมือกับองค์กรนอกเหนือจากการปฏิบัติงานที่เป็นทางการโดยความสมัครใจ และยัง

สอดคล้องกับ Podsakoff [16] ที่กล่าวว่า เป็นความตั้งใจในการท�ำงานและความทุ่มเทเพื่อท�ำงานที่ได้รับ

การมอบหมายอย่างเต็มที่และเป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ ไม่ใช่พฤติกรรมท่ีต้องปฏิบัติตาม

บทบาทหน้าที่อย่างเป็นทางการซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงขึ้น ส�ำหรับงานวิจัย

ครั้งนี้กล่าวถึงการแสดงออกผ่านการกระท�ำต่าง ๆ ที่แสดงออกมาด้วยความเต็มใจ ด้วยความสมัครใจไม่มี

การบังคับ แม้การกระท�ำดังกล่าวถ้าไม่ท�ำก็ไม่มีความผิดก็ตาม เช่น การให้ความร่วมมือกับองค์กรแม้ไม่ได้รับ

การร้องขอ การให้ค�ำแนะน�ำและคอยช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ การมีส่วนร่วมในการสังเกตสิ่งผิดปกติ

จากการท�ำงานเพื่อแจ้งเตือนให้หัวหน้างานทราบ รวมถึง การที่จะท�ำงานกับองค์กรต่อไปแม้ว่ามีโอกาส

เปลีย่นงานทีใ่ห้ผลตอบแทนทีดี่กว่า ซ่ึงเป็นข้อค�ำถามส�ำหรบัแรงงานต่างด้าวอตุสาหกรรมปุ๋ยเคมใีนประเทศไทย

ส�ำหรับงานวิจัยครั้งนี้
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กรอบแนวคิดการวิจัย
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

(Organizational Citizenship Behavior) 

 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

ความรับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ 
1. ด้านการจ้างงานและความสัมพนัธ์ในการจ้างงาน 
2. ด้านสภาพจ้างและการคุ้มครองทางสังคม  
3. ด้านการสานเสวนาทางสังคม  
4. ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน  
5. ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติ

ทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : การศึกษาเชิงประจักษ์แรงงาน

ต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย

ระเบียบวิธีการวิจัย
1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร คอื แรงงานต่างด้าวสญัชาตกัิมพูชาทีท่�ำงานอตุสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย จ�ำนวน 5 บรษิทั 

รวม 384 ตัวอย่าง เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่ม
แบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage Sampling) และอ้างอิงสูตรค�ำนวณกรณไีม่ทราบจ�ำนวนประชากรทีแ่น่นอน 

ทราบแต่เพียงว่ามีจ�ำนวนมาก [17] ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง

ร้อยละ 5 (ระดับนัยส�ำคัญ 0.05)

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู

คอื แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วนส�ำคญั คอื (1) ข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ และ

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ทุกด้านประกอบด้วยค�ำถามย่อยจ�ำนวน 4 ข้อ โดยได้ประยุกต์จากแนวคิดและ
ทฤษฎทีีไ่ด้จากการทบทวนวรรณกรรม (3) แบบสอบถามเกีย่วกบัความรบัผดิชอบต่อสงัคมในมติทิรพัยากรมนษุย์ 

แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คอื ด้านการจ้างงานและความสมัพนัธ์ในการจ้างงาน ด้านสภาพการจ้างและการคุม้ครอง
ทางสงัคม ด้านการสานเสวนาทางสงัคม ด้านสขุภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน และด้านการพฒันาบคุลากร
และการฝึกอบรม ทุกด้านประกอบด้วยข้อค�ำถามย่อยจ�ำนวน 4 ข้อ โดยได้ประยุกต์จากแนวคิดและทฤษฎีที่

ได้จากการทบทวนวรรณกรรม (4) แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ประกอบด้วย
ข้อค�ำถามย่อยจ�ำนวน 4 ข้อ โดยได้ประยุกต์จากแนวคิดและทฤษฎีที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม และ (5) 

ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามส่วนที ่2 3 4 มลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมนิค่า 
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(Rating Scale) จ�ำแนกออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ทุกข้อเป็นค�ำถาม

เป็นค�ำถามเชิงบวก ส่วนแบบสอบถามส่วนที่ 5 เป็นค�ำถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบได้
อย่างอิสระ 

จากนัน้น�ำแบบสอบถามไปทดสอบหาความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content Validity) โดยผูท้รงคณุวฒิุ
เพ่ือตรวจสอบความสมบรูณ์ การครอบคลมุเนือ้หาและภาษาทีใ่ช้ เพือ่หาค่าดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถาม

และวตัถปุระสงค์ (Item-Objective Congruence Index : IOC) โดยค่าตวัเลขความสอดคล้องควรจะมากกว่า 
0.5 [18] พบว่า ทุกค�ำถามมีค่าความสอดคล้องมากกว่า 0.50 สามารถน�ำไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จากนั้นน�ำแบบสอบถามตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยทดลอง 

(Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 ตัวอย่างเพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้ Cronbach’s 
alpha ค่าความเชื่อมั่นของค�ำถามแต่ละด้านควรจะมีค่าไม่น้อยกว่า 0.7 [18] พบว่า ข้อค�ำถามทุกด้านมีค่า

มากกว่า 0.7 จึงสรุปได้ว่า แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น 
นอกจากนั้น การวิจัยครั้งนี้ได้น�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแล้ว แปลโดย

ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 2 ท่าน คือ ท่านที่ 1 แปลแบบสอบถามจากภาษาไทยเป็นภาษาเขมร เนื่องจากการศึกษา
ครั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแรงงานสัญชาติกัมพูชา และผู้เช่ียวชาญท่านที่ 2 แปลแบบสอบถามจากฉบับ

ภาษาเขมรเป็นภาษาไทยอีกครั้งเพื่อทวนสอบเน้ือหา ความเข้าใจของข้อค�ำถาม ส่วนขั้นตอนการเก็บข้อมูล
แบบสอบถามตามประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ได้ก�ำหนดไว้แต่ละสถานประกอบการ ผู้วิจัยก�ำหนดให้มีผู้ช่วย

นักวิจัยที่สามารถสื่อสารกับแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาได้เป็นผู้ช่วยนักวิจัยครั้งนี้
3.	สถิติที่ใช้ในการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปส�ำหรับวิเคราะห์สถิติและได้ก�ำหนด

วธิวิีเคราะห์ข้อมลูสถติิ ดงันี ้( (1) การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ข้อมูลทัว่ไป

ของผู้ตอบแบบสอบถามอธิบายด้วยค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) (2) การวิเคราะห์
เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) อธิบายด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบ Enter ซึ่งเป็นวิธีการทาง

สถติิทีอ่ธบิายตวัแปรตามหนึง่ตวั ซึง่เกิดจากอทิธพิลของตวัแปรอิสระตัง้แต่สองตัวขึน้ไป โดยในการศกึษาครัง้นี้
ผู้วิจัยได้ก�ำหนดให้ตัวแปรอิสระประกอบด้วยสองกลุ่มตัวแปร คือ กลุ่มที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

ประกอบด้วย 3 ด้าน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร และกลุม่ที ่2 ความรบัผดิชอบต่อสงัคม
ในมิติทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 ด้าน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ทั้งนี้ผู้วิจัย

ได้ด�ำเนนิการทดสอบอทิธพิลทีล่ะกลุม่ตวัแปรเพือ่ให้ทราบว่า ตวัแปรอสิระกลุม่ใดทีม่อีทิธพิลต่อตามแปรตาม
ของการศกึษา ซึง่จะท�ำให้เห็นถึงอทิธพิลของตวัแปรอสิระทีส่ามารถอธิบายตวัแปรตามได้อย่างชดัเจนยิง่ขึน้

ผลการศึกษา
การศกึษาการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรและความรบัผิดชอบต่อสังคมในมติทิรพัยากรมนษุย์ทีส่่งผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีใน

ประเทศไทยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 384 ตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 58.90 
มอีายรุะหว่าง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.40 ช่วงรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ระหว่าง 14,001-17,000 บาท คิดเป็น

ร้อยละ 28.60 อายกุารท�ำงานในประเทศไทย 2-4 ปี คดิเป็นร้อยละ 26.80 และส่วนใหญ่ท�ำงานในอตุสาหกรรม
ปุ๋ยเคมีในประเทศไทย 2-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.40
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ตารางที่ 1 แสดงการวเิคราะห์สัมประสทิธิส์หสัมพันธ์ ระหว่างปัจจยัการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กร ประกอบด้วย

ด้านค่าตอบแทน (SJ) ด้านกระบวนการ (PJ) และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (RJ) กับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมี

ในประเทศไทย (n=384)

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร Mean S.D. OCB SJ PJ RJ

OCB 3.39 0.64 1 0.46** 0.45** 0.40**

SJ 3.89 0.83 1 0.65** 0.44**

PJ 3.66 0.69 1 0.58**

RJ 3.60 0.64 1

** p<0.01

จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวก

กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรทุกด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการและด้านการ

มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.46 , 0.45 และ 0.40 ตามล�ำดับ และเมื่อพิจาณา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.44-0.65 ซึ่งมีไม่ค่าเกิน 0.80 และส�ำหรับการพิจารณา

ค่า VIF พบว่า ไม่เกิน 10 ส่วนค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0>1 โดยเกณฑ์ในการพิจาณานั้น [18] สรุปได้ว่า

ความสมัพนัธ์ของตวัแปรอสิระซึง่เป็นองค์ประกอบของการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรนัน้ไม่ก่อให้เกดิปัญหา 

Multicollinearity จึงสามารถน�ำไปทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ

ตารางท่ี 2 แสดงการวเิคราะห์สมัประสิทธิส์หสัมพนัธ์ ระหว่างปัจจยัความรบัผิดชอบต่อสังคมในมติิทรพัยากรมนษุย์ 

ประกอบด้วย ด้านการจ้างงานและความสมัพนัธ์ในการจ้างงาน (EMR) ด้านสภาพการจ้างและการคุ้มครอง

ทางสงัคม (CWS) ด้านการสานเสวนาทางสงัคม (SD) ด้านสุขภาพและความปลอดภยัในการท�ำงาน (HSW) 

และด้านการพฒันาบคุลากรและการฝึกอบรม (HDT) กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กร (OCB) 

ของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย (n=384)

ความรับผิดชอบต่อสังคม

ในมิติทรัพยากรมนุษย์
Mean S.D. OCB EMR CWS SD HSW HDT

OCB 3.39 0.64 1 0.50** 0.57** 0.57** 0.58** 0.60**

EMR 3.57 0.65 1 0.63** 0.55** 0.43** 0.46**

CWS 3.50 0.67 1 0.66** 0.53** 0.58**

SD 3.53 0.63 1 0.66** 0.57**

HSW 3.40 0.69 1 0.69**

HDT 3.40 0.67 1

** p<0.01
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จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติ

ทรัพยากรมนุษย์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการ

จ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน ด้านสภาพการจ้างและการคุ้มครองทางสังคม ด้านการสานเสวนา

ทางสังคม ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน และด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 

โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.50 , 0.57 , 0.57 , 0.58 และ 0.60 ตามล�ำดับ และเมื่อพิจาณาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.43-0.69 ซึ่งมีไม่ค่าเกิน 0.80 และส�ำหรับการพิจารณาค่า VIF พบว่า 

ไม่เกิน 10 ส่วนค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0>1 โดยเกณฑ์ในการพิจาณานั้น [18] สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์

ของตวัแปรอสิระซึง่เป็นองค์ประกอบของความรบัผดิชอบต่อสงัคมในมิติทรพัยากรมนษุย์นัน้ไม่ก่อให้เกดิปัญหา 

Multicollinearity จึงสามารถน�ำไปทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ

ตารางที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงาน

ต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย

การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์กร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

Beta t p-valueสัมประสิทธิ์

การถดถอย (β)

ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน Std.Error

ค่าคงที่ (a) 1.23 0.19 - 6.62  0.00

ค่าตอบแทน 0.23 0.05 0.26 4.58  0.00**

กระบวนการ 0.17 0.06 0.18 2.82  0.01*

การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 0.18 0.05 0.18 3.36  0.00**

R = 0.52	R2 = 0.27 Adjusted R2 = 0.27 SEE = 0.55 	 F = 47.78

* p<0.05 ** p<0.01

จากตารางท่ี 3 พบว่า การการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย โดยใช้การวิเคราะห์ความ

ถดถอยพหแุบบ Enter พบว่า การรบัรู้ความยติุธรรมในองค์กร ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ

และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันร่วมกันอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ได้ร้อยละ 27 

ซึ่งพิจารณาจากค่า Adjusted R2 เท่ากับ 0.27 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทน (β=0.23) และ

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (β=0.18) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าว

สัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 ส่วนด้าน

กระบวนการ (β=0.17) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชา

อุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 4 ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย

ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติ

ทรัพยากรมนุษย์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร

 Beta  t p-valueสัมประสิทธิ์

การถดถอย 

(β)

ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน  

Std.Error

ค่าคงที่ (a) 0.52 0.16 - 3.32  0.00

การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 0.14 0.05 0.14 2.83  0.00**

สภาพการจ้างและการคุ้มครองทางสังคม 0.16 0.05 0.16 2.88  0.00**

การสานเสวนาทางสังคม 0.13 0.06 0.13 2.23  0.03*

สุขภาพและความปลอดภัยในการทำ�งาน 0.17 0.05 0.18 3.11  0.00**

การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 0.23 0.05 0.24 4.40  0.00**

R = 0.69	 R2 = 0.48	  Adjusted R2 = 0.48 SEE = 0.46	  F = 71.40

* p<0.05 ** p<0.01

จากตารางที่ 4 พบว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูาอตุสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย โดยใช้การวเิคราะห์

ความถดถอยพหแุบบ Enter พบว่า ความรบัผดิชอบต่อสงัคมในมติทิรพัยากรมนษุย์ ประกอบด้วย ด้านการจ้างงาน

และความสัมพันธ์ในการจ้างงาน ด้านสภาพการจ้างและการคุ้มครองทางสังคม ด้านการสานเสวนาทางสังคม 

ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน และด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม ร่วมกันอธิบาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ได้ร้อยละ 48 ซึ่งพิจารณาจากค่า Adjusted R2 เท่ากับ 0.48 เมื่อ

พิจารณาแต่ละด้านพบว่าด้านการจ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน (β=0.14) ด้านสภาพการจ้างและ

การคุม้ครองทางสงัคม (β=0.16) ด้านสขุภาพและความปลอดภยัในการท�ำงาน (β=0.17) และด้านการพฒันา

บุคลากรและการฝึกอบรม (β=0.23) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าว

สัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านการสาน

เสวนาทางสังคม (β=0.13) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติ

กัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

สรุปผลและอภิปรายผล
การศึกษาครั้งนี้ มุ่งศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติ

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชา

อุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21-30 ปี ช่วงรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือนอยู่ระหว่าง 14,001-17,000 บาท อายุการท�ำงานในประเทศไทย 2-4 ปี และส่วนใหญ่ท�ำงานใน

อุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย 2-4 ปี เช่นกัน
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ในด้านการศกึษาการรบัรู้ความยตุธิรรมในองค์กรทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร

ของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย เมื่อพิจารณาตามสมมติฐานพบว่า 

ด้านค่าตอบแทนและด้านการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกัน ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรของแรงงาน

ต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 ส่วนด้าน

กระบวนการส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาตกัิมพชูาอตุสาหกรรม

ปุย๋เคมีในประเทศไทย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ทั้งนี้ อาจเป็น

เพราะแรงงานต่างด้าวเมื่อรับรู้ว่า (1) ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท�ำงานทั้งที่เป็นตัวเงินหรือสวัสดิการต่าง ๆ 

มคีวามเหมาะสม เป็นธรรม รวมถงึ (2) กระบวนการทีไ่ด้มาซึง่ค่าตอบแทนหรือสวสัดกิารนัน้รวมไปถงึกฎระเบียบ

ในการท�ำงานมีความเหมาะสม ถูกต้อง และ (3) การได้รับการปฎิบัติจากองค์กร เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า

ผู้ควบคุมงานเป็นไปด้วยความสุภาพให้เกียรติกัน ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นเมื่อแรงงานต่างด้าวรับรู้ได้ผ่าน

การกระท�ำจากองค์กรจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ทั้งนี้พบว่า สอดคล้องกับการ

ศึกษาของวัลลพ ล้อมตะคุ [19] ที่กล่าวว่า พนักงานมักมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ได้รับจากการท�ำงาน

กับความรับผิดชอบในการทํางานที่ท�ำ ทักษะความสามารถที่ใช้ ความพยายามและความทุ่มเทในการทํางาน 

เมือ่พนกังานพจิารณาว่า มคีวามเสมอภาค เป็นธรรม พนกังานจะรบัรูไ้ด้ว่า มคีวามยติุธรรม สอดคล้องกบัการ

ศกึษาของสิรินาถ ตามวงษ์วาน [20] ที่กล่าวว่า เมื่อพนักงานได้ทราบหลักเกณฑ์ในการจัดสรรงานหรือค่า

ตอบแทนที่เหมาะสม พนักงานจะมีความรู้สึกว่าสิ่งท่ีตนทุ่มเทให้กับองค์กรมีความคุ้มค่าและยินดีที่จะทุ่มเท

ให้กับองค์กรต่อไป และสอดคล้องกับการศึกษาของอัครมณี จิรภัครวุฒินันท์ [21] ที่กล่าวว่า เมื่อปฏิสัมพันธ์

ระหว่างหวัหน้างานกบัลกูน้องมีทิศทางเดียวกนั แสดงว่า การรบัรูด้้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานกบัลูกน้อง

เพิ่มขึ้นจะท�ำให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเพิ่มสูงขึ้น 

ส่วนการศกึษาความรบัผดิชอบต่อสงัคมในมติทิรพัยากรมนษุย์ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่

ดขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูาอตุสาหกรรมปุ๋ยเคมใีนประเทศไทย เมือ่พจิารณาตามสมมตฐิาน

พบว่า ด้านการจ้างงานและความสมัพนัธ์ในการจ้างงาน ด้านสภาพการจ้างและการคุ้มครองทางสังคม ด้านสุขภาพ

และความปลอดภยัในการท�ำงานและด้านการพฒันาบคุลากรและการฝึกอบรม ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสญัชาตกัิมพชูาอตุสาหกรรมปุ๋ยเคมใีนประเทศไทย อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านการสานเสวนาทางสังคมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรของแรงงาน

ต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน 

จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท้ังน้ี ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนขององค์กรท่ีปฎิบัติ

ต่อแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชาที่เกี่ยวข้องกับ (1) การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน คือ มีการ

จ้างงานอย่างถกูต้องตามกฎหมาย ไม่หาช่องทางหลบหรอืหลกีเลีย่งเพือ่ผลประโยชน์ของนายจ้าง (2) สภาพการ

จ้างและการคุ้มครองทางสงัคม คอื การจ้างงานทีเ่หมาะสมครอบคลมุชัว่โมงการท�ำงาน วนัหยดุประจ�ำสปัดาห์

และวันหยุดตามประเพณี สนับสนุนให้เกิดความสมดุลระหว่างการท�ำงานและการด�ำเนินชีวิตส่วนตัว (3) การ

สานเสวนาทางสังคม คือ การให้สิทธิเสรีภาพและการยอมรับให้มีการจัดตั้งหรือรวมกลุ่มในการเจรจาต่อรอง

เพื่อรักษาผลประโยชน์จากการท�ำงาน รวมถึง มีการก�ำหนดช่องทางการเจรจาต่อรองร่วมกันอย่างเหมาะสม 

(4) สุขภาพและความปลอดภัยในการท�ำงาน คือ การมีนโยบายในการดูแลสุขภาพ อาชีวอนามัยและความ

ปลอดภัยในการท�ำงาน มีการควบคุมความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจากการท�ำงาน และ (5) การพัฒนาบุคลากร
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217นโยบายเศรษฐกิจดิจิทัลของประเทศไทย: บทวิเคราะห์ความสัมพันธ์
เชิงสถาบันระหว่างหน่วยงานของรัฐ

และการฝึกอบรม คือ การมีนโยบายในการสนับสนุน ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการจัดท�ำ

แผนงานและการฝึกอบรมอย่างสม�่ำเสมอ พร้อมทั้ง เปิดโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการท�ำงานบนพื้นฐาน

ความเท่าเทยีมกนั โดยปัจจยัเหล่านีเ้มือ่แรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูารบัรูไ้ด้ผ่านกระท�ำจากองค์กรจะส่งผล

ให้เกดิเป็นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ทัง้นีพ้บว่า สอดคล้องกบัการศกึษาของเพญ็น ีภูมธิรานนท์ [22] 

ที่พบว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 ด้านส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ Bidisha [23] ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการ

เก็บรักษาพนักงานไว้กับองค์กรพบว่า การส่งเสริมและโอกาสในการเติบโต การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ความสมดลุระหว่างการท�ำงานกบัชวีติ สภาพแวดล้อมการท�ำงาน การฝึกอบรมการพฒันาและความปลอดภยั

ในการท�ำงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร และสอดคล้องกับการศึกษาของ Cassar [24] พบว่า 

คณุภาพของการจ้างงานและด้านความปลอดภยัในการท�ำงาน มอีทิธพิลต่อการคงอยูข่องพนกังานเช่นเดยีวกนั 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย
จากผลการวิจัยครั้งน้ีพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคมในมิติ

ทรพัยากรมนษุย์ทกุด้าน ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาตกิมัพชูา

อุตสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย ดงัน้ัน การก�ำหนดนโยบายหรอืระเบยีบวธิปีฎบิตัทิีเ่หมาะสมจะช่วยส่งเสรมิ

ให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ซึ่งจะส่งเสริมให้แรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชานั้นยังคงอยู่

และท�ำงานกับองค์กรต่อไป โดยผู้วิจัยได้สรุปเป็น 4 ประเด็นส�ำคัญ ดังนี้ 

1. การก�ำหนดอัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับประเภทของงานและการจ่ายค่าตอบแทนดังกล่าว

ยึดหลักความถูกต้อง เป็นธรรม รวมถึง การส่งเสริมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างสถานประกอบการ

กับแรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชาผ่านการแสดงออกหรือการกระท�ำที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน 

2. การมีนโยบายด้านการจ้างงานที่ยึดหลักกฎหมายเป็นส�ำคัญ รวมถึง การจัดให้มีช่องทางในการ

สื่อสารระหว่างกันที่ชัดเจน จะช่วยส่งเสริมให้เกิดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่เพิ่มสูงขึ้น 

3. การมีนโยบายด้านสุขภาพ อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการท�ำงานมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง 

โดยมีการควบคุมความเสี่ยงและการเตรียมพร้อมรองรับเหตุฉุกเฉินต่าง ๆ ที่เหมาะสม 

4. การมีนโยบายด้านการพัฒนา การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานอยู่เสมอเพื่อเปิดโอกาส

ส�ำหรับความก้าวหน้าในการท�ำงาน จะช่วยให้แรงงานต่างด้าวชาวกัมพูชามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรที่เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการคงอยู่และท�ำงานกับองค์กรต่อไป

ข้อจ�ำกัดงานวิจัย
ผู้วิจัยได้น�ำเสนอข้อจ�ำกัดงานวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้

1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยพบว่า ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสถานประกอบการ มีอัตรา

การเข้าออกทีค่่อนข้างสงู ดงันัน้ ข้อมลูทีน่�ำมาวเิคราะห์ส�ำหรบัการศกึษาครัง้นีจึ้งเป็นเพยีงช่วงเวลาหนึง่เท่านัน้

2. การศึกษาวจัิยครัง้นีใ้ช้วธิสีุม่ตัวอย่างสถานประกอบการทีม่สีดัส่วนส่วนแบ่งการตลาดสงูสดุ 8 ล�ำดบัแรก 

โดยสุ่มเลือกมา 5 สถานประกอบการ แต่ในอุตสาหกรรมปุ๋ยเคมีในประเทศไทยนั้นยังมีสถานประกอบการ

ขนาดเล็กอีกจ�ำนวนหนึ่ง ที่อาจมีปัจจัยการรับรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องแตกต่างกันไปจากงานวิจัยนี้
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในอนาคต
ผู้วิจัยได้เสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท�ำวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้

1. การศกึษาวจิยัคร้ังนี ้ศึกษาเฉพาะแรงงานต่างด้าวสญัชาตกิมัพชูาทีท่�ำงานในอตุสาหกรรมปุย๋เคมี

ในประเทศไทยเท่านัน้ การศกึษาครัง้ต่อไปผูท่ี้สนใจอาจศกึษาแรงงานต่างด้าวสัญชาตอิืน่หรืออตุสาหกรรมอืน่

ที่แตกต่างกันไป เพื่อเปรียบเทียบผลการรับรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร

2. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความรับผิดชอบต่อสังคมใน

มิติทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของแรงงานต่างด้าวสัญชาติกัมพูชา

อตุสาหกรรมปุย๋เคมใีนประเทศไทย การศกึษาครัง้ต่อไปผูท้ีส่นใจอาจศกึษาในบรบิทอืน่ ๆ  ท้ังปัจจยัตวัแปรต้น

หรือตัวแปรตาม เช่น ความจงรักภักดีต่อองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน เป็นต้น เพื่อหาปัจจัยที่เหมาะสม

ส�ำหรับการก�ำหนดนโยบายด้านแรงงานต่างด้าวที่ครอบคลุมทุกบริบทต่อไป

กิตติกรรมประกาศ
บทความวิจัยน้ีส�ำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบคุณคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ที่สนับสนุนจนท�ำให้งานวิจัยครั้งน้ีแล้วเสร็จตามวัตถุประสงค์ 

ขอขอบคุณคณุสมบตั ิเรือน ทีไ่ด้ให้ความกรณุาแปลแบบสอบถามจากภาษาไทยเป็นภาษาเขมร และขอขอบคณุ 

คุณสายธาร ทับทิม ที่ได้ให้ความกรุณาแปลแบบสอบถามจากภาษาเขมรกลับมาเป็นภาษาไทยอีกคร้ัง 

เพื่อทวนสอบความถูกต้องของเนื้อหา ทางผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้
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