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บทคัดย่อ
	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ และระดับการแสดงออก

ของพฤตกิรรมการท�ำงานท่ีเบีย่งเบนของบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยัของรฐัแห่งหนึง่ และ 2) ความสมัพนัธ์

ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การและพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากรสายสนับสนุน โดยใช้

แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 71 คน ผลการศึกษา 

พบว่า การรับรู้ความยติุธรรมองค์การด้านความยติุธรรมระหว่างบคุคล และด้านสารสนเทศอยูใ่นระดบัมาก ในขณะที่

ด้านการแบ่งสรรปันส่วนและด้านกระบวนการอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนระดับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน  

พบว่า พฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบนด้านการเมอืงอยูใ่นระดบัน้อย ส่วนพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบนด้านการท�ำงาน 

ด้านทรัพย์สิน และความก้าวร้าวต่อบคุคล อยูใ่นระดบัน้อยมาก นอกจากนี ้ผลการทบสอบสมมตฐิาน พบว่า ความยตุธิรรม

ต่อการแบ่งสรรปันส่วนกับพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบี่ยงเบนด้านการเมือง มีความสัมพันธ์กันในทางลบ (r = -.254) 

อย่างมีนัยส�ำคญัทางสถิติทีร่ะดับ .05 และพบความสมัพนัธ์ระหว่างความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนกบัพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนด้านความก้าวร้าวของบุคคล (r = .328) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01 นอกจากนี้ยังพบ 

ความสมัพนัธ์ทางลบระหว่างความยติุธรรมต่อกระบวนการกับพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบนด้านการเมือง (r = -.254) 

และพบความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมต่อกระบวนการกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนด้านความก้าวร้าว  

(r = .286) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise multiple  

regression analysis) พบว่า ความยติุธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนเป็นปัจจัยทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการท�ำงาน

ที่เบ่ียงเบนทางด้านการเมืองและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบ่ียงเบนทางด้านความก้าวร้าวของบุคคล อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ : ความยุติธรรมขององค์การ พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน บุคลากรสายสนับสนุน 
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Abstract
	 The objectives of this study were: 1) to study the levels of perceived organizational justice 

and workplace deviant behavior of non-academic staffs at a selected public university; and 2) to 

examine relationship between organizational justice perception and workplace deviant behavior 

of non-academic staffs at a selected public university. Data were collected from 71 non-academic 

staffs of a selected public university by using a self-administered questionnaire. The findings  

indicated that interpersonal and informational justices were perceived at a high level whereas 

distributive and procedural justices were at a medium level. For workplace deviant behavior, this 

study found that political deviance was demonstrated at a low level whereas the rest of deviant 

behaviors were demonstrated at a lowest level. To test hypothesis, the results showed the 

negative relationship between distributive justice and political deviance at the 0.05 level of  

significance. Also, the relationship between distributive justice and personal aggression was  

positively significant at 0.01 level. Results also demonstrated the negative relationship between 

procedural justice and political deviance, and the positive relationship between procedural justice 

and personal aggression at 0.05 level. Additionally, stepwise multiple regression analysis also 

showed the correlation between distributive justice and political deviance, and the correlation 

between distributive justice and personal aggression at the significant level of 0.05. 

Keywords : Organizational justice, Workplace deviant behavior, Non-academic staff

บทน�ำ
	 การศกึษาเรือ่งพฤติกรรมองค์การ (Organizational 

Behavior) เป็นการศึกษาที่มุ่งความสนใจที่ผลกระทบ

ของบุคคล กลุ่ม และโครงสร้างที่มีต่อพฤติกรรมภายใน

องค์การ (Robbins & Judges, 2007) ซึ่งช่วงเวลา 

ที่ผ่านมาการศึกษาและวิจัยทางด้านพฤติกรรมองค์การ

มุ ่งเน ้นที่พฤติกรรมที่พึงปรารถนาหรือการพัฒนา

พฤติกรรมที่พึงปรารถนามากกว่าพฤติกรรมในด้านลบ 

(Vardi & Weitz, 2004) ทั้งนี้เป็นเพราะว่านักวิจัย 

ส่วนใหญ่มองว่าพฤติกรรมการเบี่ยงเบนในการท�ำงาน

เป็นสิ่งที่ไม่สร้างสรรค์ใม่น่าสนใจ ซึ่งในความเป็นจริง

พฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน (Deviant Workplace 

Behaviors) ถกูพบเหน็ได้โดยทัว่ไปในองค์การส่วนใหญ่ 

ดังที่ Vardi & Wiener (1996) ได้กล่าวไว้ว่า “สมาชิก

ส่วนใหญ่ขององค์การมีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 

ที่ไม่พึงประสงค์ท่ีเกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองท�ำ ซึ่งการ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาไม่ได้เกิดขึ้น

เฉพาะแก่พนกังานคนใดคนหนึง่เฉพาะเจาะจง แต่เกิดกบั

พนกังานทุกระดบั” นอกจากนี ้งานวจัิยยงัช้ีให้เหน็อกีด้วย

ว่าพฤติกรรมการเบี่ยงเบนในการท�ำงานเพียงเล็กน้อย

สามารถน�ำไปสู่การเพิม่ขึน้ของเรือ่งอือ้ฉาวทีส่่งผลกระทบ

ในด้านลบต่อองค์การ (Chirasha & Mahapa, 2012)

ด้วยเหตนุีก้ารศกึษาทีเ่กีย่วกับพฤตกิรรมทีไ่ม่พงึปรารถนา

หรือพฤติกรรมแปลกแยกเชิงลบในที่ท�ำงานจึงมีเพิ่ม 

มากข้ึนในช่วงกว่าทศวรรษท่ีผ่านมาเพือ่ศกึษาว่าพฤตกิรรม

ที่ไม่พึงปรารถนาในท่ีท�ำงานก่อให้เกิดผลกระทบต่อ

องค์การในด้านใดบ้างและมีแนวทางแก้ไขพฤติกรรม

เหล่านั้นอย่างไร

	 การเพิ่มขึ้นของการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ท่ีไม่พึงปรารถนาได้อธิบายประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับผล 
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กระทบในเชิงลบต่อทรัพย์สินและผลการด�ำเนินงาน 

ขององค์การ ไม่ว่าจะเป็น การฉ้อโกง การขโมยทรพัย์สนิ

ในท่ีท�ำงาน การใช้ความรุนแรงหรือประทุษร้ายเพื่อน

ร่วมงาน การโกหกหลอกลวง ความก้าวร้าวทั้งทางกาย

และวาจา การปล่อยข่าวลือที่ประสงค์ร้ายต่อบุคคลอื่น 

การล่วงละเมิดทางเพศ หรือการท�ำลายล้าง เป็นต้น  

ซ่ึงผลการวิจัยในต่างประเทศได้รายงานว่ามีพนักงาน

ประมาณ 33-75 เปอร์เซ็นต์เคยเข้าไปเกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมทีไ่ม่เหมาะสม (Fagbohungbe, Akinbode & 

Ayodeji, 2012) ซ่ึงผลการศกึษาในประเทศสหรฐัอเมรกิา

ยงัพบมลูค่าความเสยีหายอนัเนือ่งจากพฤติกรรมการท�ำงาน

ที่เบี่ยงเบนว่าอยู่ประมาณ 4.2 พันล้านเหรียญดอลล่าร์

สหรัฐจากความรุนแรงในที่ท�ำงาน 2 แสนล้านเหรียญ 

ดอลล่าร์สหรฐัจากการขโมยสิง่ของในทีท่�ำงาน 5.3 พนัล้าน

เหรียญดอลล่าร์สหรัฐส�ำหรับการใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อท�ำ

สิ่งอื่นในช่วงเวลางาน และ 3 หมื่นล้านเหรียญดอลล่าร์

สหรัฐจากการขาดงานของพนักงาน (Chirasha &  

Mahapa, 2012) ซ่ึงถอืเป็นตวัเลขทีส่งูมากและควรได้รบั

การด�ำเนินการหาแนวทางแก้ไขเพ่ือลดความเสียหาย 

ท่ีเกิดขึ้น เพราะเป็นสถานการณ์ที่เกิดขึ้นบ่อยครั้ง 

ในองค์การบางแห่ง ที่สะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมของ

พนักงานที่ส่งผลเสียต่อกระบวนการการท�ำงานของ

องค์การ เช่น การที่หัวหน้าตระโกนใส่หน้าพนักงาน 

ต่อหน้าธารก�ำนัล หรือการที่พนักงานขอลาป่วยทั้งๆ ที่

ไม่ได้ป่วยเนื่องจากไม่ต้องการเผชิญหน้ากับหัวหน้างาน

ของตน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่ไม่พึง

ปรารถนาเพราะน�ำไปสู่การบั่นทอนประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการท�ำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของ

องค์การได้ และการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของ

บคุลากรในองค์การน�ำไปสูค่วามเสยีหายท้ังด้านชือ่เสยีง 

รายได้ และทรัพย์สินต่างๆ ขององค์การได้ ด้วยเหตุนี้  

ผู ้บริหารจึงต้องพยายามหาแนวทางในการจัดการที่

เหมาะสมเพื่อลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์เหล่านี ้

ให้น้อยลงหรอืหมดไปจากองค์การ ในประเทศไทยถงึแม้ว่า

จะมหีลกัฐานทีแ่สดงให้เหน็ถงึพฤติกรรมความแปลกแยก

ในเชงิลบตามหน้าสือ่กระแสหลกัปรากฏอยูบ้่าง แต่การ

กล่าวถึงแนวทางเพื่อใช้ในการจัดการกับพฤติกรรมท่ี 

ไม่พึงปรารถนาเหล่านี้อย่างจริงใจยังมีอยู่อย่างจ�ำกัด 

การศึกษาที่ผ่านมาพบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่าง

บคุคล ปัจจยัทางสงัคมและปัจจยัทางด้านองค์การส่งผล

ต่อพฤตกิรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนของสมาชิกในองค์การ 

(Peterson, 2002) ส�ำหรับการศึกษาปัจจัยทางด้าน

องค์การ มีงานวิจัยจ�ำนวนไม่น้อยท่ีพบว่า ความผูกพัน

ในองค์การ บรรยากาศของจริยธรรมในองค์การ และ

ความยุติธรรมในองค์การมีผลต่อการแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน (Peterson, 2002; 

Vardi & Weitz, 2004; Appellbaum, Deguire & 

Lay, 2005; Gill, et.al., 2011) นอกจากนี้งานวิจัย

จ�ำนวนมากแสดงให้เหน็ว่าพฤตกิรรมเบีย่งเบนในทีท่�ำงาน

เกิดข้ึนอันเนื่องมากจากการถูกปฏิบัติท่ีไม่เป็นธรรม 

ในทีท่�ำงาน ทฤษฎีความเท่าเทยีมกนัสนบัสนนุข้อค้นพบ

จากงานวิจัยเหล่านี้ เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่มัก

เปรยีบเทยีบผลลพัธ์ของตนกับพนกังานคนอืน่ในทีท่�ำงาน 

ในกรณทีีพ่นกังานพบว่า ความพยายามทีต่นเองท�ำในการ

ท�ำงานสะท้อนออกมาซึ่งผลลัพธ์ที่ไม่สอดคล้องกัน  

กล่าวคอื ได้ผลตอบแทนท่ีต�ำ่กว่าความพยายามของตนเอง 

ในกรณนีีพ้นกังานจะรูส้กึถงึความไม่ยตุธิรรม และวธิกีาร

ทีช่่วยให้พนกังานรูส้กึว่าตนเองได้รบัความยตุธิรรมกลบั

คืนมา คือ การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา

หรือพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน (Appelbaum, 

Iaconi, & Matousek, 2007; Holtz, 2014) ดังนั้น

อาจกล่าวได้ว่าการรับรู้ต่อความยุติธรรมขององค์การ

เป็นสาเหตุของพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ซ่ึงเป็นปฏิกิริยา

สะท้อนต่อมุมมองที่ไม่ยุติธรรมที่พนักงานได้ประสบ 

ในทีท่�ำงานของตน ท�ำให้งานวจิยัส่วนมากมุง่ทีจ่ะศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้ต่อความยุติธรรมของ

องค์การกับรูปแบบพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

(Mccardle, 2007)

	 นอกจากนี้การศึกษาพฤติกรรมเบี่ยงเบนเป็นสิ่งที่

ด�ำเนนิการได้ยากในบริบทของสงัคมไทย ทีม่กัไม่แสดงออก
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ทางความคดิในด้านลบอย่างตรงไปตรงมา ท�ำให้งานวจิยั

ส่วนใหญ่มุ่งศึกษาแต่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 

มากกว่า (Gill et.al., 2011) ท�ำให้บางครั้งอาจไม่พบ

ประเด็นที่ส�ำคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมด้านลบในที่ท�ำงาน

ของพนักงานได้ นอกจากนี้ในมหาวิทยาลัย การศึกษา

เร่ืองพฤติกรรมเบี่ยงเบนเป็นเร่ืองที่ไม่ปรากฏมากนัก 

ทั้งนี้เพราะงานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่การศึกษาเรื่อง

ความพึงพอใจในการท�ำงาน ความผูกพันในองค์การ 

และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแทนที่การศึกษา

เรือ่งพฤตกิรรมเชงิลบของบคุลากร นอกจากนีก้ารศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับ

พฤติกรรมเบี่ยงเบนในมหาวิทยาลัยมีอยู ่อย่างจ�ำกัด 

และในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ยังพบพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

บางประการของบคุลากรจากการสงัเกตของผูว้จัิยดังน้ัน

การมุ ่งความสนใจการศึกษาเรื่องความยุติธรรมของ

องค์การและพฤตกิรรมเชงิลบของบคุลากรสายสนับสนนุ

ซ่ึงถอืว่าเป็นกลุม่บคุลากรทีส่�ำคัญทีช่่วยท�ำให้งานภายใน

และภายนอกขององค์การขับเคลื่อนไปสู ่การบรรลุ 

เป้าหมายยังมีอยู่จ�ำกัด ด้วยเหตุนี้การศึกษาในครั้งนี ้

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ยตุธิรรมขององค์การและพฤตกิรรมแปลกแยกในเชงิลบ

ของบุคลากรสายสนันสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐและ

เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการน�ำไปใช้พัฒนาและปรับปรุง

แนวทางการสร้างความยุติธรรมขององค์การให้ดียิ่งข้ึน 

และน�ำไปสู่การหาแนวทางลดพฤตกิรรมทีไ่ม่พงึปรารถนา

ที่อาจน�ำไปสู่การท�ำลายองค์การในอนาคตด้วย

วัตถุประสงค์ของการวจิัย
	 1.	เพื่อศึกษาระดับการรับรู ้ความยุติธรรมของ

องค์การ และระดับการแสดงออกของพฤติกรรม 

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนของบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง

	 2.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม

ขององค์การและพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนของ

บคุลากรสายสนบัสนนุ ของมหาวทิยาลยัของรฐัแห่งหนึง่

ขอบเขตการวจิัย
	 1.	ขอบเขตด้านประชากร ศึกษาจากบุคลากร 

สายสนับสนุนของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย 

ของรัฐแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 75 คน อย่างไรก็ตามมีผู้ตอบ

แบบสอบถามด้วยความสมัครใจทั้งหมด 71 คน

	 2.	ขอบเขตด้านเนื้อหา 

		  2.1	 การศึกษาการรบัรู้ความยติุธรรมขององค์การ 

ครอบคลุมตัวแปร 4 ตัว ตามแนวคิดของ Greenberg 

(2005) อ้างถึงใน Moorhead & Griffin (2012) ได้แก่ 

ความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน (Distributive 

Justice) ความยุติธรรมต่อกระบวนการ (Procedural 

Justice) ความยตุธิรรมระหว่างบคุคล (Interpersonal 

Justice) และความยตุธิรรมต่อข้อมลูสารสนเทศ (Infor-

mational Justice)

		  2.2	 การศึกษาพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ครอบคลุมตัวแปร 4 ตัว ตามแนวคิดของ Robinson & 

Bennett (1995) ได้แก่ พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการ

ท�ำงาน (Production Deviance) พฤติกรรมเบี่ยงเบน

ด้านทรพัย์สนิ (Property Deviance) พฤตกิรรมเบ่ียงเบน

ด้านการเมอืง (Political Deviance) และความก้าวร้าว

ของบุคคล (Personal Aggression)

	 3.	ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาครั้งนี้ด�ำเนินการ 

ในช่วงระหว่างเดือนเมษายน-พฤษภาคม 2557

สมมตฐิานการวจิัย
	 ความยุติธรรมขององค์การมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมขององค์การ

	 ความยตุธิรรมขององค์การ เป็นปรากฏการณ์ส�ำคญั

ทีไ่ด้รบัความสนใจและมกีารศึกษาเพ่ิมมากขึน้ในองค์การ
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ต่างๆ ความยุติธรรมสามารถอธิบายได้ในหลากหลาย 

แง่มมุ อาทเิช่น การจงูใจ ความเป็นผูน้�ำ และพลวตักลุม่ 

อย่างไรกต็าม การน�ำเสนอเรือ่งความยติุธรรมในองค์การ

ในเร่ืองทีเ่กีย่วข้องกบัเรือ่งของการใช้อ�ำนาจและพฤตกิรรม

การเมืองในองค์การมีความเหมาะสม เพราะมีความ

เชื่อมโยงและสัมพันธ์กัน 

	 ความยตุธิรรมขององค์การ เกีย่วข้องกบัการรับรู้ของ

บุคลากรในองค์การที่มีต่อความเป็นธรรมในการท�ำงาน 

ซึง่แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ (Moorhead & Griffin, 

2012)

	 ความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน (Distributive 

Justice) เป็นความยุติธรรมที่เกี่ยวกับมุมมองของคนที่

มคีวามยตุธิรรมต่อการให้รางวลัภายในองค์การ โดยมอง

ในภาพรวมมากกว่าแค่การเปรียบเทียบระหว่างบุคคล 

ตัวอย่างเช่น ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้ผู้บริหารระดบัสงูและ

พนักงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน รวมถึงพนักงานที่เข้ามา

ใหม่ สามารถถกูประเมินได้ในรปูแบบของความยติุธรรม

ที่มีเหมือนกับบุคลากรคนอื่นๆ ในองค์การ ซึ่งการรับรู้

ความยุติธรรมในการให้รางวัลมีผลกระทบต่อความพึง

พอใจของบุคคล

	 1)	ความยุติธรรมต่อกระบวนการ (Procedural 

Justice) เป็นมมุมองของบคุคลทีม่ต่ีอความยติุธรรมของ

กระบวนการทีใ่ช้ส�ำหรับตดัสนิผลลพัธ์ทัง้หลายทีเ่กดิขึน้

ในองค์การ ตวัอย่างเช่น ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

ถูกประเมินโดยบุคคลที่มีความคุ้นเคยกันเป็นอย่างดี 

ต่องานท่ีปฏิบัติ นอกจากนี้ผู้ประเมินยังอธิบายได้อย่าง

ชัดเจนต่อแนวทางการประเมิน และอธิบายได้ว่าการ

ประเมนิจะถกูน�ำไปเชือ่มโยงกบัผลลพัธ์อืน่อย่างไร ไม่ว่า

จะเป็นการเลื่อนเงินเดือนหรือต�ำแหน่ง ในกรณีนี้บุคคล

ในองค์การจะมองเห็นหรือรับรู้กระบวนการท่ีเป็นธรรม

หรือมีความยุติธรรม เมื่อใดก็ตามที่บุคลากรเห็นว่า

องค์การมคีวามยตุธิรรมต่อกระบวนการสงู บคุลากรกม็ี

แนวโน้มทีจ่ะถกูจงูใจให้เข้าร่วมหรอืมส่ีวนร่วมกบักจิกรรม

ต่างๆ ขององค์การมากขึน้ ท�ำตามระเบยีบ และยอมรบั

ผลลัพธ์อื่นๆ ที่ตามมาว่ามีความยุติธรรม

	 2)	ความยุติธรรมระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Justice) เกีย่วกบัระดบัของความยตุธิรรมท่ีบุคคลเหน็ว่า

บุคคลอืน่ปฏบัิตต่ิอตนเองอย่างไร ตวัอย่างเช่น ถ้าพนกังาน

ได้รับการปฏิบัติจากหัวหน้างานของตนเองด้วยความ

เคารพและค�ำนึงถึงศักดิ์ศรี โดยการให้ข้อมูลท่ีเป็นจริง 

ตรงเวลา และเปิดรับฟังมุมมองของตน และจริงใจต่อ

การท�ำงานร่วมกบัผูใ้ต้บังคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับัญชากม็ี

แนวโน้มทีจ่ะรบัรูห้รอืแสดงออกซ่ึงความยตุธิรรมระหว่าง

บุคคลในระดับสูง

	 3)	ความยุติธรรมต่อข้อมูลสารสนเทศ (Informa-

tional Justice) เก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมท่ีมีต่อ

ข้อมูลสารสนเทศท่ีใช้เพื่อการตัดสินใจ ถ้าพนักงานมี

ความรู้สึกว่าผู้บริหารตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลท่ี

เกี่ยวข้องท่ีถูกต้อง แม่นย�ำ และข้อมูลเหล่านั้นได้รับ 

การประมวลและพจิารณาอย่างเหมาะสม บคุลากรหรอื

พนกังานกม็แีนวโน้มท่ีจะรบัรูถึ้งความยตุธิรรมต่อข้อมลู

สารสนเทศ ถึงแม้ว่าพวกเขาอาจไม่เห็นด้วยกับการ

ตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้ของผูบ้รหิาร ในทางกลบักนั ถ้าพวกเขา

รู้สึกว่าการตัดสินใจกระท�ำไปบนพื้นฐานของข้อมูลที่ไม่

ถูกต้องและไม่สมบูรณ์ และข้อมลูทีส่�ำคญัถูกละเลยหรอื

มองข้ามไป บคุคลมแีนวโน้มทีจ่ะมองเหน็ความยตุธิรรม

ต่อข้อมูลสารสนเทศในระดับต�่ำ

	 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

	 พฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน หมายถงึ พฤตกิรรม

ที่กระท�ำโดยตั้งใจท่ีละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ 

และคกุคามต่อความเป็นอยูท่ีด่ขีององค์การ (Robinson 

& Bennett, 1995) ดังนั้น พนักงานที่แสดงพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา

ในที่ท�ำงาน คือ พนักงานที่ขาดแรงจูงใจที่จะท�ำตาม

บรรทดัฐานและความคาดหวงัขององค์การและพยายาม

ฝ่าฝืนบรรทัดฐานเหล่านั้นโดยความตั้งใจ 

	 Robinson & Bennett (1995) ได้แบ่งกลุม่พฤตกิรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมไม่พึงปรารถนา 

ออกเป็น 2 องค์ประกอบท่ีส�ำคัญ ได้แก่ ความรุนแรง

ของพฤติกรรมและผลกระทบของพฤตกิรรมทีม่ต่ีอบคุคล
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และองค์การโดยก�ำหนดประเภทของพฤติกรรมออกเป็น 

4 ประเภท ได้แก่ (ดูรูปที่ 1 ประกอบ)

	 1)	พฤตกิรรมเบีย่งเบนด้านการท�ำงาน (Production 

Deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่ขัดขวางการท�ำงาน

ภายในองค์การโดยตรง ตัวอย่างเช่น โทรป่วยทั้งที่ไม่ได้

ป่วย คยุโทรศพัท์หรอืเล่นเฟซบุค๊ในขณะท�ำงาน หรอืพกั

ทานข้าวกลางวันนานกว่าปกติ เป็นต้น

	 2)	พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน (Property 

Deviance) หมายถงึ การทีพ่นกังานท�ำลายทรพัย์สนิของ

องค์การหรือใช้ทรัพย์สนิขององค์การไปในทีไ่ม่เหมาะสม

เช่น การขโมยทรัพย์สินในที่ท�ำงาน การท�ำลายอุปกรณ์

หรือเครือ่งมอืในการท�ำงาน หรอืการยอมรบัสนิบน เป็นต้น

	 3)	พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการเมือง (Political 

Deviance) หมายถึง พฤติกรรมท่ีส่งผลเสียอย่างไม ่

ร้ายแรงต่อสมาชิกคนอื่นในองค์การแต่ส่งผลเสียต่อ

สมาชิกคนใดคนหนึ่งเฉพาะ เช่น การแสดงพฤติกรรม

หยาบคาย ไร้มารยาท การต�ำหนเิพือ่นร่วมงาน หรอืการ

นินทาเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น

	 4)	ความก้าวร้าวต่อบุคคล (Personal Aggression) 

หมายถึง พฤติกรรมที่ส่งผลเสียอย่างร้ายแรงต่อสมาชิก

คนอืน่ในองค์การเช่น การแสดงความก้าวร้าวทางร่างกาย

และวาจา การล่วงละเมิดทางเพศ และการท�ำร้ายเพือ่น

ร่วมงาน เป็นต้น

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท�ำงาน
*	โทรลาป่วยทั้งที่ไม่ได้ป่วย
*	คุยโทรศัพท์ส่วนตัวในเวลางาน
*	ใช้ทรัพยากรในการท�ำงานสิ้นเปลือง
*	ตั้งใจท�ำงานให้ช้า
*	พักทานข้าวกลางวันหรือระหว่าง

ท�ำงานนานกว่าปกติ
*	กลับบ้านก่อนเวลา

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรพัย์สิน
*	ขโมยของในที่ท�ำงาน
*	ปกปิดความผิดพลาด
*	ท�ำลายอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการ

ท�ำงาน
*	ใช้สิทธิส่วนลดผิดประเภท
*	ยอมรับสินบน

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง
*	พฤติกรรมหยาบคาย ไร้มารยาท
*	ต�ำหนิเพื่อนร่วมงาน
*	ปล่อยข่าวลือในด้านลบ
*	นินทาเพื่อนร่วมงาน
*	เจ้านายใช้ให้ลูกน้องท�ำงานนอกเหนือ

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ
*	แสดงความล�ำเอียง

ความก้าวร้าวต่อบุคคล
*	ความก้าวร้าวทางร่างกาย
*	ความก้าวร้าวทางวาจา
*	การล่วงละเมิดทางเพศ
*	การขโมยของเพื่อนร่วมงาน
*	การท�ำร้ายเพื่อนร่วมงาน
*	การคุกคามเพื่อนร่วมงาน

ความรุนแรงของ
พฤติกรรมน้อย

ความรุนแรงของ
พฤติกรรมมาก

ผลเสีย/ผลกระทบที่มีต่อบุคลากรในองค์การ

ผลเสีย/ผลกระทบที่มีต่อองค์การ

รูปที่ 1 ประเภทของพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

ที่มา: ปรับมาจาก Robinson & Bennett (1995)
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	 การศึกษาเรื่องพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

มีความแตกต่างจากการศึกษาเรื่องจริยธรรม เนื่องจาก

ว่าการศึกษาเรื่องพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนามุ่งเน้น 

เรื่องของการละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ ในขณะที่

จริยธรรมมุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมที่พิจารณาว่าถูกหรือผิด

บนพืน้ฐานของความยตุธิรรม กฎหมาย หรอืข้อก�ำหนด

ทางสังคมทั้งหลายท่ีบ่งชี้ศีลธรรมทางพฤติกรรม ดังนั้น

ถงึแม้ว่าพฤติกรรมบางประเภทอาจเป็นได้ทัง้พฤตกิรรม

ที่เบ่ียงเบนและไร้ซึ่งจริยธรรม แต่ทั้งสองส่วนน้ีไม่ได้

เชื่อมโยงเข้าด้วยกัน ตัวอย่างเช่น การปล่อยน�้ำเสีย 

ลงแม่น�้ำหรือล�ำคลองไม่ได้เป็นพฤติกรรมเบี่ยงเบน 

ถ้าเป็นการท�ำตามนโยบายหรือกฎระเบียบของบริษัท 

อย่างไรก็ตามการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในลักษณะนั้น

เป็นการไร้ซึ่งจริยธรรม ในทางตรงกันข้าม การรายงาน

เก่ียวกับการกระท�ำน้ีต่อหน่วยงานของรัฐอาจเป็นการ

แสดงออกซึง่ความมจีรยิธรรม แต่อาจเป็นการแสดงออก

ซ่ึงพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา ในกรณีที่การกระท�ำนี ้

ก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การหรือกระทบต่อบรรทัดฐาน

ขององค์การ (Robinson & Bennett, 1995) อย่างไร

ก็ตามองค์การควรสร้างแนวทางท่ีถูกต้องในการด�ำเนิน

กิจกรรมขององค์การที่สอดคล้องกับการด�ำเนินธุรกิจ

อย่างมีจริยธรรม เมื่อใดก็ตามที่พนักงานขององค์การ

ประพฤติตนไม่เหมาะสมหรือแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรม

ท่ีเบ่ียงเบนไปจากเดิม อาจพิจารณาได้ว่าพฤติกรรม 

เหล่าน้ันขดัต่อหลกัปฏบิติัอนัดีงาม และจรยิธรรมในการ

ท�ำงานในภาพรวมด้วย

	 ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบน

	 นักวิชาการได้ท�ำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบ 

ต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน พบว่า ปัจจัยความ

สมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ปัจจยัทางสงัคมและปัจจยัทางด้าน

องค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนของ

สมาชิกในองค์การ (Peterson, 2002) ถ้าพิจารณา

สาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

ในระดับองค์การ อาจสรุปได้ว่าสาเหตุของพฤติกรรม 

ที่ไม่พึงปรารถนาในองค์การเกิดจากปัจจัยที่ส�ำคัญ  

2 ประการ ได้แก่ 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ เช่น 

บรรยากาศในองค์การ ความยตุธิรรมในองค์การ การรบัรู้

การสนับสนุนขององค์การ และความไว้เนื้อเช่ือใจ 

ในองค์การ และ 2) ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน เช่น 

ความเครยีดจากงาน และการไร้ซ่ึงอ�ำนาจในการท�ำงาน 

เป็นต้น (Chirasha & Mahapa, 2012) 

	 ปัจจัยความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการท�ำงานที่ 

เบีย่งเบนในระดบัส่วนบคุคล มีการศกึษาจ�ำนวนไม่น้อย

ท่ีพบความน่าจะเป็นของคุณลกัษณะทางบุคลกิภาพของ

พนกังานท่ีน�ำไปสูก่ารแสดงออกซึง่พฤตกิรรมท่ีเบ่ียงเบน 

ตัวอย่างเช่น การศึกษาของชูชัย สมิทธิไกร (2551) 

ทีท่�ำการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบคุลกิภาพ

กับพฤติกรรมการต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counter- 

productive Behavior) ซ่ึงพบความสัมพันธ์อย่างม ี

นัยส�ำคัญระหว่างลักษณะบุคลิกภาพกับพฤติกรรม 

การต่อต้านการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการท�ำงานท่ี

เบ่ียงเบน โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคลกิภาพด้านความหวัน่ไหว 

(Neuroticism) มคีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวกอย่างมนียัส�ำคญั

กับพฤติกรรมการต่อต้านการปฏิบัติงาน 

	 นอกจากนี้การศึกษาจ�ำนวนมากท่ีศึกษาปัจจัย 

ทางด้านประชากรศาสตร์กับพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบี่ยงเบน พบว่า พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท�ำงาน 

และพฤติกรรมเบี่ยนเบนด้านทรัพย์สินมีแนวโน้มที่จะ

เกิดขึ้นกับพนักงานอายุน้อย เข้ามาท�ำงานได้ไม่นานนัก 

ไม่ใช่พนกังานประจ�ำ หรอืท�ำงานในต�ำแหน่งงานท่ีได้รบั

เงินเดือนไม่มากนัก อย่างไรก็ตาม การค้นพบนี้อาจเป็น

เพียงผลลัพธ์ของธรรมชาติของงานมากกว่าเป็นเพราะ

คณุลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ (Peterson, 2002) 

นอกจากนีย้งัมกีารค้นพบความแตกต่างระหว่างเพศชาย

และหญิง ในการแสดงออกพฤติกรรมการท�ำงานท่ี 

เบ่ียงเบนในแต่ละประเภท โดยผู้หญิงมีการแสดงออก 

ซึง่พฤตกิรรมเบ่ียงเบนด้านการท�ำงาน ความก้าวร้าวของ

บคุคล และพฤตกิรรมเบีย่งเบนทางด้านการเมอืงมากกว่า

ผู้ชาย (Fagbohugbe, Akinbode & Ayodeji, 2012) 
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อย่างไรกต็ามข้อค้นพบนีอ้าจเป็นข้อแตกต่างทางวฒันธรรม

ของประชากรท่ีอาศัยอยู ่ในประเทศที่ท�ำการศึกษา 

หรือธรรมชาติของงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Anwar et al. (2011) ท่ีท�ำการศึกษาความแตกต่าง

ระหว่างเพศชายและเพศหญิงที่มีต่อพฤติกรรมการ

ท�ำงานที่เบี่ยงเบน โดยเก็บกลุ่มตัวอย่างของอาจารย์ใน

มหาวทิยาลัย พบว่า อาจารย์ผูส้อนเพศชายมพีฤตกิรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนมากกว่าอาจารย์ผู้สอนเพศหญิง 

	 ส�ำหรับการศึกษาปัจจัยทางด้านสังคมและความ

สมัพันธ์ระหว่างบคุคลทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบีย่งเบน พบว่า การรบัรูต่้อการปฏบิตัทิีไ่ม่เท่าเทยีมกนั 

บรรทัดฐานทางสังคม และอิทธิพลของกลุ่มงาน ส่งผล 

กระทบต่อพฤตกิรรมทีไ่ม่พึงปรารถนา (Everton, Jolton 

& Mastrangelo, 2007) ในระดับองค์การ มีงานวิจัย

จ�ำนวนไม่น้อยทีพ่บว่า ความผกูพนัในองค์การ บรรยากาศ

ของจริยธรรมในองค์การ และ ความยติุธรรมในองค์การ

มผีลต่อการแสดงออกซึง่พฤติกรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน 

(Peterson, 2002; Vardi & Weitz, 2004; Appellbaum, 

Deguire & Lay, 2005) นอกจากนีก้ารมปีฏสิมัพนัธ์กบั

บุคคลภายนอกองค์การอาจน�ำมาไปสู่การแสดงออก 

ซึ่งพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา ตัวอย่างเช่น Browning 

(2009) ได้ท�ำการศกึษาพฤติกรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน

ของพนักงานบริการ พบว่า ทัศนคติและพฤติกรรมของ

ลูกค้าผู ้เข้ามารับบริการเป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีอิทธิพล 

ต่อพนักงานบริการที่อาจน�ำไปสู่การแสดงพฤติกรรม 

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนได้ 

วธิกีารวจิัย
	 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความยุติธรรมขององค์การและพฤติกรรม 

การท�ำงานที่ เบี่ยงเบนของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุนของคณะบริหาร 

ธุรกิจ มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 75 คน 

อย่างไรก็ตามมีผู ้สมัครใจตอบแบบสอบถามท้ังหมด  

71 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ท�ำการวิจัย

	 การวิจยัคร้ังนีใ้ช้แบบสอบถามท่ีประเมนิด้วยตนเอง 

(Self-Administered Questionnaire) เป็นเครื่องมือ

ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ซึง่ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร

สายสนบัสนุน ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภท

ของต�ำแหน่งงาน สถานภาพสมรสโดยลักษณะของ 

ข้อค�ำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเรื่องการรับรู้ความยุติธรรม

ขององค์การ ได้แก่ ความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน 

(Distributive Justice) ความยุติธรรมต่อกระบวนการ 

(Procedural Justice) ความยุติธรรมระหว่างบุคคล 

(Interpersonal Justice) และ ความยตุธิรรมต่อข้อมลู

สารสนเทศ (Informational Justice) เป็นมาตรประเมนิ

ค่า (Rating Scale) โดยแบ่งค่าคะแนนออกเป็น 5 ระดบั 

ได้แก่ มากท่ีสดุ (5 คะแนน) มาก (4 คะแนน) ปานกลาง 

(3 คะแนน) น้อย (2 คะแนน) และน้อยทีสุ่ด (1 คะแนน) 

ปรับปรุงตามแนวคิดของ Greenberg (2005 อ้างถึงใน 

Moorhead & Griffin, 2012) แบบสอบถามมีทั้งหมด 

12 ข้อ ด้านละ 3 ข้อ 

	 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเรื่องพฤติกรรมการท�ำงาน

ที่เบี่ยงเบน ได้แก่ พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท�ำงาน 

(Production Deviance) พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้าน

ทรัพย์สิน (Property Deviance) พฤติกรรมเบี่ยงเบน

ด้านการเมอืง (Political Deviance) และความก้าวร้าว

ของบุคคล (Personal Aggression) ตามแนวคิดของ 

Robinson & Bennett (1995) โดยมลีกัษณะเป็นมาตร

ประเมินค่า (Rating Scale) โดยแบ่งตามค่าคะแนน 

ออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ท�ำเป็นประจ�ำ (3 คะแนน)  

ท�ำเป็นบางครั้ง (2 คะแนน) นานๆ ท�ำที (1 คะแนน) 

และไม่เคยท�ำ (0 คะแนน) แบบสอบถามมท้ัีงหมด 12 ข้อ 

ด้านละ 3 ข้อ 
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	 เม่ือรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้

คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างแบ่งระดับการการรับรู้

ความยุติธรรมขององค์การ ออกเป็น 5 ระดับ คือ  

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากที่สุด ดังนี้

คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

ระดับชั้น
  =  

5 – 1

5
  =  0.8

	 ซึง่จะได้ค่าเฉลีย่แต่ละระดับห่างกนั 0.8 และก�ำหนด

ความหมายของค่าเฉลี่ยแต่ละระดับ ดังนี้

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 1.00 ถงึ 1.80 หมายความว่า มกีาร

รับรู้ความยุติธรรมขององค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 1.81 ถงึ 2.60 หมายความว่า มกีาร

รับรู้ความยุติธรรมขององค์การอยู่ในระดับน้อย

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 2.61 ถงึ 3.40 หมายความว่า มกีาร

รับรู้ความยุติธรรมขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 3.41 ถงึ 4.20 หมายความว่า มกีาร

รับรู้ความยุติธรรมขององค์การอยู่ในระดับมาก

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 4.21 ถงึ 5.00 หมายความว่า มกีาร

รับรู้ความยุติธรรมขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด

	 ในส่วนของพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน มรีะดับ

การแสดงออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ไม่เคยท�ำ นานๆ ท�ำที 

ท�ำเป็นประจ�ำ และ ท�ำเป็นประจ�ำ 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต�่ำสุด

ระดับชั้น
  =  

3 – 0

4
  =  0.75

	 ซึ่งจะได้ค่าเฉล่ียแต่ละระดับห่างกัน 0.75 และ

ก�ำหนดความหมายของค่าเฉลี่ยแต่ละระดับ ดังนี้

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 0.00 ถงึ 0.75 หมายความว่า มกีาร

แสดงออกของพฤติกรรมเบี่ยงเบนในระดับน้อยที่สุด

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 0.76 ถงึ 1.50 หมายความว่า มกีาร

แสดงออกของพฤติกรรมเบี่ยงเบนในระดับน้อย

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 1.51 ถงึ 2.25 หมายความว่า มกีาร

แสดงออกของพฤติกรรมเบี่ยงเบนในระดับปานกลาง

	 ระดบัค่าเฉล่ีย 2.26 ถงึ 3.00 หมายความว่า มกีาร

แสดงออกของพฤติกรรมเบี่ยงเบนในระดับมาก

	 การตรวจสอบค่าความตรงและความเชื่อมั่น

	 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content  

Validity) และภาษาทีใ่ช้ให้ครอบคลุมและตรงกับนยิาม

ทีก่�ำหนด และท�ำการแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ 

โดยการหาค่าความสมเหตุสมผลเชิงเนื้อหาหรือความ

เท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบทดสอบแต่ละข้อ ใช้สูตร 

IOC หาค่าเฉลี่ยดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ

ทั้งหมด 3 ท่าน

	 โดยแบบสอบถามจะเลือกใช้เฉพาะข้อค�ำถามที่มี 

ดชันคีวามสอดคล้องระหว่างแบบสอบถามกับวตัถุประสงค์

ของเนือ้หา ตัง้แต่ระดบั 0.5 ข้ึนไป ซึง่จากผลการประเมนิ

ความตรงเชิงเนื้อหา พบว่า ไม่มีข้อใดท่ีได้ดัชนีความ

สอดคล้องต�่ำกว่า 0.5 โดยค่าคะแนนของแบบสอบถาม

ทั้ง 2 ตอน อยู่ระหว่าง 0.66-1.00

	 หลังจากนั้นมีการน�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ

กลุ่มตัวอย่าง (Try Out) จ�ำนวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตวัอย่างเพือ่น�ำไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้

วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s 

Coefficient Alpha) ซึ่งผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามเรือ่งการรบัรูค้วามยตุธิรรมขององค์การ 

มีค่าเท่ากับ 0.948 และความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

เรือ่งพฤตกิรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน มค่ีาเท่ากบั 0.934

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การศกึษาครัง้นีใ้ช้ทัง้สถติเิชงิพรรณา (Descriptive 

Statistics) และสถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีสถิติที่ใช้ในกระบวนการ

วิเคราะห์ข้อมูล เช่น การแจกแจงความถี่ ร้อยละ  

ค่าเฉลีย่ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์สมัประสทิธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอย

พหุแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 

analysis) โดยใช้โปรแกรม SPSS Version 22.0 ส�ำหรบั

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ส�ำหรับการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ใช้การ

วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
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Product Moment Correlation Coefficient) และ 

ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 

multiple regression analysis) เพือ่ตอบสมมตฐิานทีว่่า 

ความยตุธิรรมขององค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม

การท�ำงานที่ เบี่ยงเบนของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง

	 ส�ำหรับเกณฑ์การแบ่งระดับคะแนนค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) แบ่งตามเกณฑ์ของประคอง กรรณสูต 

(2542) โดยให้ระดับความสัมพันธ์ดังนี้

	 r = ±0.1 ถึง ±0.3 แสดงถึงการมีระดับความ

สัมพันธ์ต�่ำ

	 r = สูงกว่า ±0.3 ถึง ±0.7 แสดงถึงการมีระดับ

ความสัมพันธ์ปานกลาง

	 r = สูงกว่า ±0.7 ถึง 1.00 แสดงถึงการมีระดับ

ความสัมพันธ์สูง

ผลการวจิัย
	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของบุคลากรสายสนับสนุน 

คณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง 

จ�ำแนกตามปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ�ำนวน 51 คน  

คิดเป็นร้อยละ 71.8 อายุของผู ้ตอบแบบสอบถาม 

น้อยที่สุดอยู่ที่ 22 ปี สูงสุดอยู่ที่ 55 ปี และมีอายุเฉลี่ย

อยู่ท่ี 35.36 ปี มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 10.12  

โดยผู ้ไม่กรอกข้อมูลเก่ียวกับอายุถึง 10 คน ระดับ 

การศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับ

ปรญิญาตรี จ�ำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 ประเภท

ของต�ำแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ได้แก่ 

ลูกจ้างชั่วคราว จ�ำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 

และสถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

ได้แก่ สถานภาพโสด จ�ำนวน 43 คิดเป็นร้อยละ 60.6

	 ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการรบัรูค้วามยตุธิรรมของ

องค์การ จ�ำแนกตามรายด้าน เรียงตามล�ำดับ พบว่า 

การรับรู้ความยุติธรรมระหว่างบุคคลอยู่ในระดับมาก  

(X̄ = 4.13, S.D. = .826) การรับรู้ความยุติธรรมต่อ

สารสนเทศอยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.12, S.D. = .924)

การรับรู ้ความยุติธรรมต่อกระบวนการอยู ่ในระดับ 

ปานกลาง (X̄ = 3.55, S.D. = 1.17) และการรบัรูค้วาม

ยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนอยู่ในระดับปานกลาง  

(X̄ = 3.50, S.D. = 1.26)

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ (n =71)

ความยุติธรรมขององค์การ X̄ S.D. ล�ำดับ ระดับ

ความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน 3.50 1.26 4 ปานกลาง

ความยุติธรรมต่อกระบวนการ 3.55 1.17 3 ปานกลาง

ความยุติธรรมระหว่างบุคคล 4.13 .826 1 มาก

ความยุติธรรมต่อข้อมูลสารสนเทศ 4.12 .924 2 มาก

	 ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน

จ�ำแนกตามรายด้าน เรยีงตามล�ำดบั พบว่า การแสดงออก

ซึ่งพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมืองอยู่ในระดับน้อย  

(X̄ = .927, S.D. = .735) การแสดงออกซึ่งพฤติกรรม

เบีย่งเบนด้านการท�ำงานอยูใ่นระดบัน้อยมาก (X̄ = .671, 

S.D. = .713) การแสดงออกซึง่พฤตกิรรมเบีย่งเบนด้าน

ทรพัย์สนิอยูใ่นระดบัน้อยมาก (X̄ = .535, S.D. = .670) 

และการแสดงออกซึง่พฤตกิรรมเบีย่งเบนด้านความก้าวร้าว

ต่อบคุคลอยูใ่นระดบัน้อยมาก (X̄ = .460, S.D. = .669)
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน (n=71)

พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน X̄ S.D. ล�ำดับ ระดับ

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท�ำงาน .671 .713 2 น้อยมาก

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง .927 .735 1 น้อย

พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน .535 .670 3 น้อยมาก

ความก้าวร้าวต่อบุคคล .460 .669 4 น้อยมาก

	 ตารางที ่3 แสดงค่าความถีแ่ละร้อยละของพฤตกิรรม
การท�ำงานที่เบี่ยงเบนทั้ง 4 ด้าน จ�ำแนกตามรายข้อ  
ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีการ
แสดงออกทางพฤติกรรมการท�ำงานเบี่ยงเบนเชิงลบ 
ในที่ท�ำงานของตน ต้ังแต่ระดับการแสดงออกทาง
พฤติกรรมแบบ “นานๆ ท�ำครั้ง” ถึง ระดับ “ท�ำเป็น
ประจ�ำ” ในข้อ “ฉันแสดงความชื่นชอบเพื่อนร่วมงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาคนใดคนหน่ึง
อย่างชดัเจน” มากทีส่ดุ คดิเป็นร้อยละ 74.3 พฤติกรรม

ท่ีท�ำรองลงมา ได้แก่ “ฉนัมกัเอางานส่วนตัวมาท�ำในเวลา
ท�ำงานมากกว่าท�ำงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย” และ “ฉนัมกั
ต�ำหนิบุคคลอื่นหรือปล่อยให้บุคคลอื่นถูกต�ำหนิจาก
ความผิดพลาดของตน” ซ่ึงมีความถี่เท่ากัน คิดเป็น 
ร้อยละ 53.5 ส่วนพฤตกิรรมการท�ำงานเบีย่งเบนเชงิลบ
ที่มีการแสดงออกน้อยที่สุด ได้แก่ “ฉันมักกล่าวหรือส่ง
ข้อความทีเ่ป็นการล่วงละเมดิทางเพศผ่านทางอเีมลในที่
ท�ำงาน” คิดเป็นร้อยละ 29.6

ตารางที่ 3 ค่าความถี่และร้อยละของพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน (n = 71)

ข้อค�ำถาม ค่าความถี่ ค่าร้อยละ

1.	ฉันมักเอางานส่วนตัวมาท�ำในเวลาท�ำงานมากกว่าท�ำงานที่ได้รับมอบหมาย 38 53.5

2.	ฉันมักใช้เวลาในการพักเบรคนานกว่าที่ควรจะเป็น 37 52.1

3.	ฉันตั้งใจท�ำงานให้ช้ากว่าที่ตนเองสามารถท�ำได้ 35 49.3

4.	ฉันแสดงความชื่นชอบเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาคนใดคน
หนึ่งอย่างชัดเจน (n = 70)

52 74.3

5.	ฉันมักต�ำหนิบุคคลอื่นหรือปล่อยให้บุคคลอื่นถูกต�ำหนิจากความผิดพลาดของตน 38 53.5

6.	ฉันมักนินทาเพื่อนร่วมงานเมื่อมีโอกาส (n = 70) 34 48.6

7.	ฉันมักเพิ่มรายจ่ายบางอย่างในรายการเบิกเงินชดเชยเพื่อการได้เงินที่มากขึ้นกว่าที่เงิน
จ่ายออกไป 

29 40.8

8.	ฉันมักรับของขวัญหรือของก�ำนัลในการแลกเปลี่ยนส�ำหรับการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
กว่าเดิม (n = 70)

28 40

9.	ฉันมักน�ำเอาทรัพย์สินขององค์การไปใช้เป็นของส่วนตัวโดยไม่ได้รับอนุญาต 28 39.4

10.	 ฉันมักต่อว่าบุคคลอื่นในที่ท�ำงานอย่างรุนแรง 26 36.6

11.	 ฉันมักกล่าวหรือส่งข้อความที่เป็นการล่วงละเมิดทางเพศผ่านทางอีเมลในที่ท�ำงาน 21 29.6

12.	 ฉันมักท�ำให้บุคคลอื่นรู้สึกถูกข่มขู่ทางกายภาพผ่านการคุกคามหรือการไม่เอาใจใส่ 
ในการท�ำงาน

26 36.6
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	 ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ

กบัพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน พบว่า ความยตุธิรรม

ต่อการแบ่งสรรปันส่วนกบัพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน

ด้านการเมือง มีความสัมพันธ์กันในทางลบอย่างมีนัย

ส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 โดยมีค่าสหสมัพนัธ์ระดับต�ำ่ 

(r = -.254) หมายความว่า ยิ่งบุคลากรสายสนับสนุน 

มกีารรบัรูต่้อความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนมากขึน้ 

พฤตกิรรมการท�ำงานเบีย่งเบนทางด้านการเมอืงยิง่ลดลง 

นอกจากน้ียงัพบความสมัพนัธ์ของความยตุธิรรมต่อการ

แบ่งสรรปันส่วนกบัพฤติกรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบนด้าน

ความก้าวร้าวของบุคคล มีความสัมพันธ์กันในทางบวก

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยมค่ีาสหสมัพันธ์

ระดับปานกลาง (r = .328) หมายความว่า ยิ่งบุคลากร

สายสนบัสนนุมกีารรบัรูต่้อความยติุธรรมต่อการแบ่งสรร

ปันส่วนมากขึน้ พฤตกิรรมการท�ำงานเบีย่งเบนทางด้าน

ความก้าวร้าวของบุคคลยิ่งเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังพบ

ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมต่อกระบวนการกับ

พฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนด้านความก้าวร้าวของ

บุคคลนยัส�ำคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์

ระดับต�่ำ (r = -.254) หมายความว่า ยิ่งบุคลากรสาย

สนับสนุนมีการรับรู้ต่อความยุติธรรมต่อกระบวนการ

มากขึน้ พฤตกิรรมการท�ำงานเบีย่งเบนทางด้านการเมือง

ยิง่ลดลง และยงัพบ ความสมัพนัธ์ระหว่างความยตุธิรรม

ต่อกระบวนการกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

ด้านความก้าวร้าวอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีค่าสหสัมพันธ์ระดับต�่ำ (r = .286) หมายความว่า 

ยิ่งบุคลากรสายสนับสนุนมีการรับรู้ต่อความยุติธรรม 

ต่อกระบวนการมากขึ้น พฤติกรรมการท�ำงานเบี่ยงเบน

ทางด้านความก้าวร้าวของบุคคลยิ่งเพิ่มขึ้น

ตารางที่ 4	 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมขององค์การกับพฤติกรรมการท�ำงานท่ี 

เบี่ยงเบนจ�ำแนกตามรายด้าน (n = 71)

ความยุติธรรมขององค์การ
พฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

ด้านการท�ำงาน ด้านการเมือง ด้านทรัพย์สิน ความก้าวร้าว

การแบ่งสรรปันส่วน .045 -.254* .220 .328**

กระบวนการ .071 -.254* .209 .286*

ระหว่างบุคคล -.052 -.189 .032 .025

ข้อมูลสารสนเทศ -.044 -.184 .042 .018

* ความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05, ** ความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01

	 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหแุบบขัน้ตอน พบว่า 

ปัจจัยความยุติธรรมขององค์การทางด้านการแบ่งสรร 

ปันส่วนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงานที ่

เบ่ียงเบน 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการท�ำงานทีเ่บ่ียงเบน

ทางด้านการเมอืง และพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน

ด้านความก้าวร้าวต่อบุคคล 

	 ตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุ

แบบขัน้ตอน พบว่า ความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน

เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงาน 

ที่เบี่ยงเบนทางด้านการเมืองอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ท่ีระดบั .05 และมผีลทางลบ (b = -.148) คอื ถ้าบุคลากร

มีการรับรู้ต่อความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนน้อย

จะมีผลให้มีพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนทางด้าน

การเมืองมาก ซึ่งความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน 

มีความสัมพันธ์ร่วมกับพฤติกรรมการเบ่ียงเบนทางด้าน

การเมือง ร้อยละ 5.1
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ตารางที่ 5	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนของความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนที่มีต่อพฤติกรรม 

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนทางด้านการเมือง

ตัวแปร B S.E. β t Sig.

ความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน -.148 .068 -.254 -2.182 .032

n = 70

F = 4.762 df = 1 P = < .05 R2 = .065 Adjusted R2 = .051

	 ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุ

แบบขัน้ตอน พบว่า ความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน

เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท�ำงาน 

ที่เบี่ยงเบนทางด้านความก้าวร้าวของบุคคลอย่างมีนัย

ส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และมผีลทางบวก (b = .174) 

คอื ถ้าบุคลากรมกีารรบัรูต่้อความยตุธิรรมต่อการแบ่งสรร

ปันส่วนมาก จะมผีลให้มพีฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน

ทางด้านความก้าวร้าวต่อบุคคลมาก ซึ่งความยุติธรรม

ต่อการแบ่งสรรปันส่วนมคีวามสัมพนัธ์ร่วมกับพฤตกิรรม

การเบีย่งเบนทางด้านความก้าวร้าวของบคุคล ร้อยละ 9.4

ตารางที่ 6	 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนของความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนที่มีต่อพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนทางด้านความก้าวร้าวต่อบุคคล

ตัวแปร B S.E. β t Sig.

ความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วน .174 .060 .328 2.881 .005

n = 70

F = 8.302 df = 1 P = <.05 R2 = .107 Adjusted R2 = .094

อภปิรายและสรุปผลการวจิัย
	 ผลการศกึษาแสดงให้เหน็ว่าบคุลากรสายสนบัสนนุ

คณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง  

มีระดับการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้านความ

ยุติธรรมระหว่างบุคคลอยู่ในระดับมาก หมายความว่า 

บุคลากรสายสนับสนุนคณะบริหารธุรกิจ รับรู้ว่าตนเอง

ได้รับการปฏิบัติจากหัวหน้างานด้วยความเคารพ และ

ค�ำนึงถึงศักดิ์ศรี โดยการให้ข้อมูลที่เป็นจริง ตรงเวลา 

และเปิดรับฟังมุมมองของตน ซึ่งหัวหน้างานอาจไม่ใช ้

ผู้บริหารระดับสูงของคณะบริหารธุรกิจ แต่อาจเป็น 

ผูบั้งคบับญัชาโดยตรงตามสายงานนอกจากนี ้ผลการวจิยั 

ยงัพบระดบัการรบัรู้ด้านความยตุธิรรมต่อข้อมลูสารสนเทศ

อยู่ในระดับมาก หมายความว่า บุคลากรสายสนับสนุน

รบัรูว่้าผูบ้รหิารของคณะบรหิารธรุกจิ มหาวทิยาลยัของ

รฐัแห่งนี ้ท�ำการตดัสนิใจโดยใช้ข้อมลูพืน้ฐานและข้อมลู

ที่เกี่ยวข้องที่ถูกต้อง แม่นย�ำในการประมวลผลและ

พจิารณาอยา่งเหมาะสมเพือ่ใช้ในการตดัสนิใจ ถึงแม้วา่

บคุลากรเหล่านีอ้าจไม่เห็นด้วยกับการตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้

ก็ตาม

	 ในส่วนของระดบัการแสดงออกพฤตกิรรมการท�ำงาน

ท่ีเบ่ียงเบน พบว่า การแสดงออกพฤติกรรมเบ่ียงเบน

ด้านการเมืองอยู่ในระดับน้อย หมายความว่า บุคลากร

มีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่ส่งผลเสียไม่รุนแรงต่อ

องค์การและสมาชิกคนอื่นมากนัก แต่ส่งผลเสียโดยตรง

อย่างมากต่อสมาชิกคนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะ เช่น การ

นนิทาว่ากล่าว หรอื การต่อว่าเพือ่นร่วมงานอย่างรนุแรง 
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ถึงแม้ว่าพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนด้านน้ีจะถูก

แสดงออกในระดบัน้อย แต่เมือ่เปรยีบเทยีบกบัพฤติกรรม

การท�ำงานทีเ่บีย่งเบนด้านอืน่ๆ แล้ว พฤตกิรรมนีถ้กูจดั

อยูใ่นล�ำดบัแรก ซ่ึงเป็นสิง่ทีห่น่วยงานต้องให้ความใส่ใจ

เพื่อลดการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในลักษณะนี้

	 ผลการวจิยัยงัพบว่า ถ้าบคุลากรมกีารรบัรูต่้อความ

ยตุธิรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนน้อยจะมผีลให้มพีฤตกิรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนทางการเมืองมาก หมายความว่า 

ถ้าบุคลากรมองว่าการให้รางวัลภายในองค์การมีความ

ยุติธรรมน้อย ส่งผลให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่ส่ง 

ผลเสียต่อเพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในองค์การมากขึ้น 

ซึ่งในกรณีนี้บุคคลที่ถูกกระท�ำอาจเป็นหัวหน้างานที่ถูก

มองว่าไม่ได้พิจารณาการให้รางวัล เช่น การเลื่อนขั้น 

เงินเดือน หรือการให้โบนัสอย่างยุติธรรม หรือเพื่อน 

ร่วมงานที่ได้รับรางวัลมากกว่าตน ซึ่งพฤติกรรมอาจ

แสดงออกรูปแบบของการนินทา หรือพูดจาเสียดสี 

เป็นต้น นอกจากน้ี ผลการวิจัยยังพบว่า ถ้าบุคลากร 

มีการรับรู้ต่อความยุติธรรมต่อการแบ่งสรรปันส่วนมาก

จะส่งผลให้มีพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบนทางด้าน

ความก้าวร้าวต่อบุคคลมาก หมายความว่า ถ้าบุคลากร

มองว่าการให้รางวลัภายในองค์การมคีวามยตุธิรรมมาก 

อาจแสดงพฤติกรรมที่ส่งผลเสียอย่างร้ายแรงต่อสมาชิก

คนอืน่ในองค์การ แต่อยูใ่นระดับไม่มาก ทัง้น้ีอาจเป็นไป

ได้ว่า เมือ่บคุลากรมองว่าหน่วยงานมคีวามยตุธิรรมมาก

พอแล้ว จึงไม่ได้ให้ความสนใจกับเร่ืองขององค์การอีก 

แต่อาจมุ่งเน้นไปท่ีความสัมพันธ์ในการท�ำงานระหว่าง

เพือ่นร่วมงานมากกว่า ท�ำให้อาจเกดิปัญหาในการท�ำงาน

ระหว่างกนัและน�ำไปสูค่วามรนุแรงหรอืความก้าวร้าวต่อ

บุคคลได้ 

	 นอกจากนีผ้ลการวจัิยสะท้อนให้เหน็ว่าเรือ่งพฤตกิรรม

การท�ำงานท่ีเบี่ยงเบนเป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถปฏิเสธได้

และเป็นเรื่องที่แพร่หลายในพลวัตขององค์การซึ่งส่งผล 

กระทบต่อความเป็นอยู่ที่ดีและความมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลขององค์การ ข้อค้นพบของงานวิจัยนี้

สนับสนุนผลการวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ความยุติธรรม 

ในองค์การมผีลต่อการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการท�ำงาน

ท่ีเบ่ียงเบน (Peterson, 2002; Appellbaum, Deguire 

& Lay, 2005; Vardi & Weitz, 2004) และสนับสนุน

ข้อสรปุจากผลงานวจัิยท่ีผ่านมาด้วยว่า การรบัรูต่้อความ

ยติุธรรมขององค์การเป็นสาเหตขุองพฤตกิรรมทีเ่บีย่งเบน 

ซึง่เป็นปฏกิริยิาสะท้อนต่อมมุมองทีไ่ม่ยตุธิรรมทีพ่นกังาน

ได้ประสบในที่ท�ำงานของตน ท�ำให้งานวิจัยส่วนมาก 

มุ่งท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อความ

ยุติธรรมขององค์การกับรูปแบบพฤติกรรมการท�ำงานท่ี

เบ่ียงเบน (Appelbaum, Iaconi & Matousek, 2007)

ผลการวจิยัพบความสมัพนัธ์ทางลบระหว่างความยตุธิรรม

ขององค์การด้านการแบ่งสรรปันส่วนกับพฤติกรรม 

การท�ำงานทีเ่บีย่งเบนทางด้านการเมอืง และความสมัพนัธ์

ทางบวกระหว่างความยุติธรรมขององค์การด้านการ 

แบ่งสรรปันส่วนกับพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน 

ทางด้านความก้าวร้าวต่อบุคคล นอกจากนี้ยังพบความ

สัมพันธ์ทางลบระหว่างความยุติธรรมขององค์การ 

ด้านกระบวนการกับพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน

ด้านการเมือง และความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความ

ยุติธรรมขององค์การด้านกระบวนการกับพฤติกรรม 

การท�ำงานทีเ่บ่ียงเบนด้านความก้าวร้าวต่อบุคคล ซึง่ข้อ

ค้นพบดังกล่าวสนับสนุนข้อสันนิษฐานของ DeMore,  

et al. (อ้างถึงใน Vardi & Weiner, 1996) ทีว่่าพฤติกรรม

การท�ำงานที่เบี่ยงเบนมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อ

ความไม่เท่าเทียมกนัหรอืการปฏิบัติท่ีไม่เป็นธรรมภายใน

องค์การ และยังสนับสนุนข้อค้นพบของ Syaebani & 

Sorbi (2011) ทีพ่บความสมัพนัธ์ระหว่างความยตุธิรรม

ขององค์การกบัพฤตกิรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน อย่างไร

ก็ตามการที่ผลการวิจัยพบความสัมพันธ์ระหว่างความ

ยตุธิรรมขององค์การและพฤตกิรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน

เพียงแค่ 2 ด้านนั้น อาจเป็นเพราะเรื่องพฤติกรรม 

การท�ำงานท่ีเบ่ียงเบนเป็นเรือ่งท่ีมคีวามซับซ้อนมากกว่า

เพียงแค่ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท�ำและผลแห่ง

การกระท�ำเท่านั้น ท�ำให้เร่ืองพฤติกรรมการท�ำงานที่

เบีย่งเบนจงึไม่สามารถอธิบายได้จากเพยีงแค่เรือ่งความ
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ยุติธรรมขององค์การเท่านั้น (Syaebani & Sorbi, 

2011) นอกจากนี้เรื่องพฤติกรรมการท�ำงานที่เบี่ยงเบน

ได้รบัผลกระทบจาก 2 ปัจจัยหลกัทีเ่กดิขึน้ก่อนอนัได้แก่ 

ปัจจยัทางด้านปัจเจกบุคคล และปัจจยัทางด้านองค์การ

ซึ่งไม่สามารถมุ่งเน้นความสนใจไปที่ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง

แต่เพียงอย่างเดยีว (Vardi & Weiner, 1996) ซึง่ปัจจยั

ทางด้านปัจเจกบุคคลประกอบด้วยปัจจัยที่หลากหลาย

ที่เชื่อมโยงบุคคลเข้ากับเรื่องพฤติกรรมการท�ำงานที ่

เบี่ยงเบน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องบุคลิกภาพ ค่านิยม ทัศนคติ 

ความรู้สกึและอารมณ์ และความเครียด เป็นต้น นอกจากน้ี

ยังมีปัจจัยอื่นที่มีอิทธิพล เช่น ปัจจัยทางด้านภาระงาน 

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการออกแบบการท�ำงาน คุณลักษณะ

ของงาน หรือประเภทของงาน ปัจจัยทางด้านกลุ่ม เช่น 

บรรทดัฐานของกลุม่ ความเหนียวแน่นของกลุม่ พลวตักลุม่ 

และความเป็นผู้น�ำ รวมทั้งปัจจัยทางด้านองค์การ เช่น 

ประเภทขององค์การ เป้าหมาย วัฒนธรรม บรรยากาศ 

ระบบการควบคุม การขัดเกลาทางสังคมในองค์การ  

รวมถึงจรยิธรรมในองค์การ (Syaebani & Sorbi, 2011) 

ซ่ึงแนวคิดน้ีได้ช่วยอธิบายว่าท�ำไมถึงพบความสัมพันธ์

ระหว่างความยุติธรรมขององค์การและพฤติกรรม 

การท�ำงานทีเ่บีย่งเบนเพยีงแค่บางด้านเท่านัน้ ดงันัน้จงึ

อาจกล่าวได้ว่าปัจจยัทางด้านองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิง่

ความยุติธรรมขององค์การไม่ได้เป็นสาเหตุพื้นฐาน

ประการเดยีวทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงานทีเ่บีย่งเบน

ข้อเสนอแนะเพื่อการน�ำเอาผลการวจิัยไปใช้
	 ผูบ้รหิารของคณะบริหารธรุกจิ มหาวิทยาลยัของรฐั

แห่งนี ้ควรก�ำหนดแนวทางในการประเมนิผลการปฏบิติั

งานเพื่อเลื่อนขั้น เลื่อนต�ำแหน่ง หรือเพื่อการให้โบนัส 

อย่างชัดเจน โดยเชื่อมโยงกับเกณฑ์การประเมินผลของ

มหาวิทยาลัยที่มีอยู่แล้ว โดยมีการต้ังคณะกรรมการ

ประเมินที่เป็นตัวแทนจากทุกหน่วยงานภายในคณะ 

เข้าร่วมในการประเมิน มีการสร้างระบบเก็บรวบรวม

ข้อมูลผ่านระบบสารสนเทศที่มีความชัดเจนเหมาะสม 

และสามารถค�ำนวนน�ำ้หนกัคะแนนในแต่ละตัวชีว้ดัของ

ภารกิจท่ีท�ำได้ เพื่อน�ำไปสู่ผลการประเมินท่ีเป็นธรรม

มากยิง่ขึน้ เนือ่งจากว่าระดบัการรบัรูข้องความยตุธิรรม

องค์การด้านการแบ่งสรรปันส่วนและด้านกระบวนการ

อยู่ในระดับปานกลาง 

	 ส�ำหรับการลดพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน  

ผู้บริหารของคณะสามารถท�ำควบคู่ไปกันกับการปรับ

เปลี่ยนกระบวนการและแนวทางในการสร้างระดับ 

การรับรู้เร่ืองความยุติธรรมขององค์การให้มากยิ่งขึ้น 

ผ่านการจัดท�ำโครงการพัฒนาบุคลิกภาพ กิจกรรม 

การท�ำงานร่วมกนัเป็นทีม และเรือ่งของการพฒันาความ

ฉลาดทางสังคม เพ่ือเรียนรู้หลักของการควบคุมตนเอง 

การท�ำงานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ และแสดงให้เหน็

ถึงข้อเสียของการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมท่ีจะ

ย้อนกลบัมาท�ำลายตวับคุลากรทีแ่สดงพฤตกิรรมนัน้เอง

ในท้ายท่ีสุด ซ่ึงการด�ำเนินโครงการหรือกิจกรรมอาจ 

ท�ำเป็นชุดโครงการ หรือท�ำแบบต่อเนื่องเป็นประจ�ำทุก

สปัดาห์ หรอืทุกเดอืน เพือ่กระตุน้การตืน่ตวัของบุคลากร

ในการแสดงออกพฤติกรรมในการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวจิัยครั้งต่อไป
	 1.	เนื่องจากจ�ำนวนตัวอย่างท่ีศึกษาจ�ำกัดเฉพาะ

บคุลากรสายสนบัสนนุ คณะบริหารธุรกจิ ของมหาวทิยาลยั

ของรัฐแห่งหนึ่ง การศึกษาครั้งต่อไปควรเพิ่มขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างให้มากขึน้โดยครอบคลมุบคุลากรสายสนบัสนนุ

ของทั้งคณะและหน่วยงานในสังกัดของมหาวิทยาลัย

	 2.	ควรศึกษาตัวแปรอื่นท่ีอาจมีความสัมพันธ ์ 

หรือส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ทัง้ตวัแปรทางด้านปัจเจกบคุคล ด้านภาระงาน ด้านกลุม่ 

และด้านองค์การ

	 3.	ควรมีการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ

ยตุธิรรมขององค์การและพฤตกิรรมการท�ำงานท่ีเบ่ียงเบน

ของประเภทขององค์การที่แตกต่างกัน
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