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บทคัดย่อ
	 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่พฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการรบัรู้

ความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรแฝงในโมเดล

ประกอบด้วยความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ�ำนวน 296 คน โดยใช้วิธีการ

สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานโดยใช้โปรแกรม SPSS และวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

โดยใช้โปรแกรม LISREL 8.80 ผลการวิจัยปรากฏว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์

และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติไคสแควร์ 

เท่ากับ 49.95 ค่า df เท่ากับ 67 ค่า p เท่ากับ .515 ดัชนี GFI เท่ากับ .978 ดัชนี AGFI เท่ากับ .954 ดัชนี CFI 

เท่ากบั 1.000 ค่า SRMR เท่ากบั .030 ค่า RMSEA เท่ากบั .007 ตวัแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวน

ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ต่อองค์การได้ร้อยละ 66 ความฉลาดทางอารมณ์และการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ 

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางอ้อม

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยส่งผ่านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จากผลการวิจัย 

แสดงให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จะส่งผลต่อบุคลากรในการปฏิบัติตนและ
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ปฏบิตังิาน ดงัน้ันมหาวทิยาลยัสามารถใช้ประโยชน์จากข้อมลูดงักล่าวในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในด้านต่างๆ เช่น 

การน�ำแบบทดสอบความฉลาดทางอารมณ์มาใช้ในการสรรหาบุคลากร หรือจัดโครงการอบรมและพัฒนาความฉลาด

ทางอารมณ์ให้บุคลากรเพิ่มขึ้น

ค�ำส�ำคัญ: ความฉลาดทางอารมณ์  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

Abstract
	 This research aimed to develop a causal relationship model between emotional intelligence 

and perception of justice that would influence to organizational citizenship behavior of supporting 

staff of Rajamangala University of technology Krungthep. It investigated three latent variables: 

emotion intelligence, perception of justice and organizational citizenship behavior. The model 

tested by the statistical analysis agreed with the empirical findings. The sample population  

included 296 office personnel selected by stratified random sampling. Basic statistics were carried 

out by a program package. The casual relationship was examined by LISREL. Consistency of the 

statistical and the empirical data also checked. The statistical analysis demonstrated satisfactory 

results: chi-square test=49.95, df=67, p-value=5.15, GFI=.954, AGFI=.978, CFI=1.000, SRMR=.030 

and RMSEA=.007. All of the variables in the model accounted for 66% prediction of the behaviors. 

The emotional intelligence and perception of justice perceived by the samples were found to 

have positive influences on the organizational citizenship behavior. The emotional intelligence 

indirectly led to better behaviors through perception of justice occurring in the organization. The 

research finding indicate that emotion intelligence influences staff members’ work behaviors and 

performances. Therefore the university should consider emotional intelligence when recruiting 

new supporting staff or run a project to enhance the personality trait of the existing staff.

Keywords: Emotional Intelligence, Organizational Justice Perception, Organizational Citizenship 

Behavior

บทน�ำ
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการแข่งขัน 

ในแต่ละองค์กรจะต้องมีการปรับตัวเป็นอย่างมาก 

เนือ่งจากกระแสของการเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ตลอดเวลา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพของ 

แต่ละองค์กรก็จะมีการพิจารณาในส่วนของโครงสร้าง

การบรหิารให้เหมาะสมตามสถานการณ์ส่งผลให้องค์การ

ต้องการบุคคลที่มีทักษะความรู้ และความสามารถสูง 

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ไม่หวังผลรางวัล องค์การ 

จึงให้ความส�ำคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องค์การ (Organizational Citizenship Behaviors: 

OCB) โดย Organ, Podsakoff & Mackenzie (2006) 

กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็น

พฤตกิรรมท่ีเกดิข้ึนเองจากตวัของบุคคลท่ีนอกเหนอืจาก

องค์การก�ำหนดซึง่เป็นพฤตกิรรมทีจ่�ำเป็นต่อการพฒันา

ประสิทธิผลขององค์การ ซึ่ง Organ จ�ำแนกพฤติกรรม
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การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การให้ความช่วยเหลอื การค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ ความอดทน 

อดกลั้น ความส�ำนึกต่อหน้าที่ การให้ความร่วมมือ  

โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การนัน้เกีย่วข้อง

กบัพฤตกิรรมการเอือ้ต่อสงัคมในลกัษณะทีเ่ป็นการกระท�ำ

นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ของตน รวมถึงพฤติกรรม

เชิงบวกหลายๆ อย่างรวมกัน ซึ่งก่อให้เกิดการท�ำงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ เกิดความสงบสุข มีบรรยากาศที่ดี 

ในการท�ำงานร่วมกัน (Muchinsky, 2003)

	 บุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 

Intelligence) ทีด่จีะมคีวามสามารถในการปรบัอารมณ์ 

สามารถบริหารจัดการตนเอง รวมทั้งมีความเข้าใจและ

สามารถจัดการกับอารมณ์ของบุคคลอื่นได้ดี ซึ่งความ

สามารถดงักล่าวถอืเป็นทกัษะหลกัทีเ่ป็นประโยชน์อย่างยิง่

ในการด�ำเนินชีวิต (Golemen, 1998) ซึ่งความฉลาด

ทางอารมณ์เป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยบุคคลในการปรับตัว

ในการด�ำเนินชีวิตได้เพราะบุคคลที่มีอารมณ์มั่นคง 

อยูเ่สมอ เป็นคนทีส่ามารถปรบัตัวเข้ากบัสภาพแวดล้อม

การท�ำงานต่างๆ ด้วยความกระตือรือร้น มีชีวิตชีวา

มากกว่าบุคคลที่อารมณ์เสีย หงุดหงิด หรือไม่มีความ

มั่นคงทางอารมณ์ เช่น โกรธจัดจนระงับอารมณ์ไม่ได้ 

ดใีจมากเกนิไปจนขาดสติยัง้คิด หรือมกัท�ำอะไรผดิพลาด 

บคุคลเหล่าน้ีจะปรับตวัเข้ากบัสิง่ต่างๆ ทีอ่ยูร่อบตวัได้ยาก 

จงึมคีวามส�ำคญักบับคุคลอย่างมาก บคุคลทีจ่ะด�ำรงอยู่

ในสังคมได้อย่างมีความสุขนั้นต้องเป็นคนที่มีความสุข 

ทั้งทางกายและสุขภาพจิต การที่บุคคลจะมีสุขภาพจิต

ทีด่กีค็วรเป็นบคุคลทีม่อีารมณด์ ีเมือ่ประสบปัญหาและ

อุปสรรคต่างๆ ก็สามารถใช้กลไกในการปรับตัวได้อย่าง

เหมาะสม เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นและสังคม และ

สามารถรกัษาสัมพนัธภาพทีด่ต่ีอบคุคลอืน่ได้และบคุคล

ทีม่คีวามฉลาดทางอารมณ์สงู จะแสดงพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ (Charbonneau & Nicol, 2002; 

Carmeli, 2003; อ�ำภาภรณ์ ชมเชี่ยวชาญ, 2552)  

สิ่งเหล่าน้ีเป็นแนวทางในการด�ำรงชีวิตในสังคมอย่าง

สร้างสรรค์มีประสิทธิภาพ 

	 อีกปัจจัยหนึ่งซึ่งแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของ

องค์การ และมีส่วนช่วยในการสร้างบุคลากรที่ดี นั่นคือ

เรือ่งของความยตุธิรรมในองค์การ และถ้าบคุลากรมกีาร

รับรู ้ความยุติธรรมในองค์การจะส่งผลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การของบคุคล (Moorhead 

& Griffin, 2012) ถ้าบุคลากรรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติ

อย่างยตุธิรรมตลอดระยะเวลาทีไ่ด้ท�ำงานให้กบัองค์การ 

ก็อาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การและผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เช่น การใช้ความพยายามในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น 

ท�ำงานเป็นเวลานานกว่าท่ีองค์การได้ก�ำหนดไว้ และ

พยายามท�ำงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอย่างสูงสุด

เท่าท่ีจะท�ำได้ (George & Jones, 2002) ในทางตรงข้าม

การรับรู ้ความยุติธรรมขององค์การก็อาจก่อให้เกิด

พฤติกรรมในทางร้าย เช่น การลดความพยายามหรือ

ความสามารถในการท�ำงานทีเ่ขามอียูล่ง หรอืแม้กระทัง่

ลาออกในท่ีสดุ ซ่ึงการท่ีบุคลากรจะมคีวามรูส้กึว่าองค์การ

มีความยุติธรรมนั้นสามารถท�ำได้โดยการให้พนักงาน 

ได้มส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจเรือ่งต่างๆ ขององค์การซึง่จะ

ส่งผลให้เกิดความยุติธรรมในองค์การเพิ่มมากขึ้น 

	 ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาตัวแปร 

ความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ โดยน�ำตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การมาสร้างเป็นโมเดลเพือ่ศกึษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรและตรวจสอบ

ความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ เพื่อให้ผลการวิจัยเป็นสารสนเทศแก่ผู้บริหาร

มหาวทิยาลยัตลอดจนผูเ้กีย่วข้องสามารถน�ำองค์ความรู้

ท่ีได้ไปประยกุต์ใช้ให้เข้ากับนโยบายการบรหิารงานบุคคล

และการพัฒนาองค์การทางด้านการศึกษาให้เกิด

ประสิทธิภาพ
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ทบทวนวรรณกรรม
แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) 

	 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ หมายถึง 

พฤติกรรมของพนักงานในทางบวกที่เกิดขึ้นเองของ

พนักงานที่สนับสนุนกลุ่มงานและองค์การให้ปฏิบัติงาน

อย่างราบรื่นโดยไม่หวังผลรางวัล และเป็นพฤติกรรมท่ี

อยู่นอกเหนือจากข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Robbins 

& Judge, 2009) โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องค์การจ�ำแนกออกเป็น 5 ด้าน (Organ, 1990; Organ, 

Podsakoff & Mackenzie, 2006) ดังนี้ 1) พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) คือ พฤติกรรมของ

พนักงานในการร่วมแรงร่วมใจเพื่อการแก้ปัญหาในการ

ปฏบิตังิานและงานเสรจ็ตามก�ำหนด ตลอดจนช่วยเหลอื

แนะน�ำผู้มาปฏบิตัใิหม่ในการใช้เครือ่งมอื วสัด ุอปุกรณ์

ต่างๆ 2) พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) คือ 

พฤติกรรมของพนักงานในการเคารพสิทธิของผู ้อื่น  

เพื่อป้องกันการเกิดปัญหาที่เกี่ยวกับการท�ำงาน การให้

ความเอาใจใส่ต่อความรูส้กึ หรอืความต้องการของผูอ้ืน่

รวมทั้งการแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 3) พฤติกรรม 

ความอดทน อดกลัน้ (Sportsmanship) คอื พฤติกรรม

ของพนกังานในความทนทานต่อปัญหา ความยากล�ำบาก 

ความเครียดและความกดดันต่างๆ ด้วยความเต็มใจ  

4) พฤตกิรรมความส�ำนกึต่อหน้าที ่(Conscientiousness) 

คอื พฤตกิรรมของพนกังานทีแ่สดงออกถงึความรบัผดิชอบ

และมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานขององค์การอย่าง

สร้างสรรค์ เข้าร่วมประชมุเสนอข้อคดิเหน็ทีเ่ป็นประโยชน์

ต่อการพัฒนาองค์การและถือแนวปฏิบัติในการพัฒนา

องค์การ และ 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic 

Virtue) คือ พฤติกรรมที่พนักงานยอมรับกฎระเบียบ

และข้อบังคับขององค์การ ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ มคีวามตรงต่อเวลา ท�ำงานเป็นระเบยีบเรยีบร้อย 

ดูแลทรัพย์สินขององค์การ

ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้ความ

ยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี

ขององค์การ พบว่า การรบัรู้และแปลความหมายข้อมลู

ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม การรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์การจ�ำแนกออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

การรับรู ้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 

(Distributive Justice) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ (Procedural Justice) การรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

(Interpersonal Justice) และความยตุธิรรมด้านข้อมลู

สารสนเทศ (Informational Justice) Greenberg  

(อ้างใน Moorhead & Griffin, 2012) ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคคล 

โดยบคุคลจะให้ความหมายความสมัพนัธ์ระหว่างตนเอง

กับองค์การในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

หรอืเป็นความสมัพนัธ์ในเชงิการให้และการรบัซึง่หากเป็น 

การแลกเปลี่ยนทางสังคมท่ีด�ำเนินไปอย่างยุติธรรมแล้ว 

จะเป็นเหตจุงูใจให้บุคคลแสดงออกซึง่พฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององค์การด้วยความสมคัรใจ อย่างไรกต็าม 

หากบคุคลรบัรูว่้าการแลกเปลีย่นทางสงัคมนัน้ด�ำเนนิไป

อย่างไม่ยตุธิรรม บุคคลมแีนวโน้มท่ีจะปรบัเปลีย่นรปูแบบ

ความสมัพนัธ์ระหว่างตนเองกบัองค์การเพือ่ไม่ให้ตนเอง

เสียเปรียบองค์การ ดังนั้น หากบุคคลรับรู้และเชื่อว่า

องค์การได้ปฏบิตัต่ิอตนเองอย่างยตุธิรรม บคุคลจะรกัษา

ความสัมพันธ์ในรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นไว้ 

โดยการทุม่เทและเสยีสละในการปฏบิตังิานให้กบัองค์การ

มากกว่าบทบาทหน้าที่ที่องค์การก�ำหนด ซึ่งถือเป็น

พฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่หากบุคคลรับรู้และเชื่อว่า

องค์การได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างไม่ยุติธรรม บุคคลจะ

ปฏบิตังิานให้กบัองค์การเท่าทีจ่�ำเป็นตามบทบาทหน้าที่

ท่ีองค์การก�ำหนดเท่านัน้ ซ่ึงถือเป็นพฤตกิรรมตามบทบาท
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

หน้าที ่เพือ่ไม่ให้ตนเองถกูลงโทษและถกูเอารดัเอาเปรยีบ

โดยองค์การ (George & Jones, 2002; Muchinsky, 

2003; Hellriegel & Slocum, 2004; Greenberg  

อ้างใน Moorhead & Griffin, 2012) ดังนั้น ปัจจัย

ส�ำคัญประการหนึ่งซึ่งส่งเสริมให้บุคคลแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือการที่

บุคคลรับรู้ว่าองค์การได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างยุติธรรม

ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

	 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

จากแนวคดิของโกแมน (Golemen, 1998) พบว่า คนที่

มคีวามฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) 

คอื บคุคลทีม่คีวามสามารถในการตระหนักรู้ถงึความรู้สกึ

ของตนเองและความรู้สึกของผู้อื่น เพื่อสร้างแรงจูงใจ 

ในตนเอง จนสามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณ์ 

ของตนเองและอารมณ์ที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับ

บคุคลอืน่และแสดงพฤตกิรรมได้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-

awareness) การจดัระเบยีบอารมณ์ตนเอง (Self regu-

lation) การจงูใจตนเอง (Self motivation) การเหน็ใจ

ผู้อื่น (Empathy) และทักษะทางสังคม (Social skills) 

เนื่องจากการประสบความส�ำเร็จในหน้าที่การงานน้ัน 

นอกจากจะขึน้อยูก่บัความสามารถส่วนบคุคลแล้วยงัต้อง

อาศัยความร่วมมอืร่วมใจจากผูอ้ืน่ด้วย ดงันัน้ ความฉลาด

ทางอารมณ์เป็นปัจจยัช่วยเพิม่พฤตกิรรมทางบวกในสงัคม 

(Prosocial behaviors) เช่น การให้ค�ำแนะน�ำช่วยเหลอื

ผู้อื่น มีความสามารถในการรับรู้และการปรับเปลี่ยน

อารมณ์ผู้อื่น รวมถึงมีความสามารถในการรับมือต่อ

อารมณ์ที่รุนแรงที่อาจเกิดขึ้นในองค์การ โดยบุคคลที่มี

ความฉลาดทางอารมณ์สูงจะเป็นผู้รับฟังที่ดี และรับฟัง

อย่างเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และใช้ความสามารถ

ทางอารมณ์ที่มีในการปรับเปลี่ยนอารมณ์บุคคลอื่น 

จากด้านลบมาเป็นด้านบวก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Lam & Kirby (2002), Charbonneau & Nicol 

(2002), Carmeli (2003), Modassir & Singh (2008), 

อ�ำภาภรณ์ ชมเช่ียวชาญ (2552), พรทิภา วงศ์กนัทรากร 

(2554), รวิษฎา ดวงจันทา (2556) ดังนั้น บุคคลที่มี

อารมณ์ในทางบวกจะเป็นผูม้พีฤตกิรรมในสงัคมทางบวก 

มีความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นได้เป็น 

อย่างดีและเป็นบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ ท้ังนีจ้ากแนวคดิเรือ่งความฉลาดทางอารมณ์

แสดงให้เห็นว่า บุคคลที่มีอารมณ์ในทางบวกเป็นบุคคล

ที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง

	 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผู้วิจัยได้

พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จากแนวคิดพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ (1990) 

แนวคดิการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การของ Greenberg 

อ้างใน Moorhead & Griffin (2012) และแนวคิด 

ความฉลาดทางอารมณ์ของ Golemen (1998) โดย

แบบจ�ำลองประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัว เป็นตัวแปรเชิง

สาเหต ุ2 ตวั คอื การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ และ

ความฉลาดทางอารมณ์ และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ ตวัแปรทัง้หมด

วดัจากตวัช้ีวดั 14 ตวัแปร แบ่งเป็นการรบัรูค้วามยตุธิรรม

ในองค์การ 4 ตัวชี้วัด คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

การแบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การและการรับรู้ความยุติธรรม 

ต่อข้อมูลสารสนเทศ ความฉลาดทางอารมณ์ มีตัวช้ีวัด 

5 ตวั คอื การตระหนกัรูใ้นตนเอง การจดัระเบียบอารมณ์ 

การจูงใจตนเอง การเห็นใจผู้อื่นและทักษะทางสังคม 

และตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

มีตัวช้ีวัด 5 ตัว คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

พฤตกิรรมการค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 

พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ และพฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

	 เม่ือน�ำตัวแปรทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิด

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์และการรับรูค้วามยติุธรรมในองค์การทีส่่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากร

สายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 

สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 1 

การตระหนักรู้

ในตนเอง

การจัดระเบียบ

อารมณ์

การจูงใจตนเอง

การเห็นใจผู้อื่น

ทักษะทางสังคม

ความฉลาด

ทางอารมณ์

การรับรู้ความ

ยุติธรรมต่อองค์การ

พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ

การแบ่งปัน

ผลตอบแทน

กระบวนการ

ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การ

ข้อมูลสารสนเทศ

พฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ

พฤติกรรมการ

ค�ำนึงถึงผู้อื่น

พฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ

พฤติกรรม

ความส�ำนึกในหน้าที่

พฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น

ภาพที่ 1 โมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

วัตถุประสงค์ของการวจิัย
	 1.	เพือ่พฒันาโมเดลความสมัพันธ์เชงิสาเหตุระหว่าง

ความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ

	 2.	เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลท่ี

พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

สมมตฐิานของการวจิัย
	 ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยว่า โมเดลสมมติฐาน

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้

	 1.	โมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างความฉลาด

ทางอารมณ์และการรบัรูค้วามยติุธรรมในองค์การทีส่่งผล

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ต่อองค์การของบคุลากร

สายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 2.	ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

	 3.	การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพล 

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

วธิกีารด�ำเนนิการวจิัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรท่ีใช้ในการวจัิยเป็นบคุลากรสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ�ำนวน 

409 คน ทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นปีการศึกษา 2556 ได้ก�ำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดล

สมการโครงสร้างตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010) 

เสนอว่าเกณฑ์ขัน้ต�ำ่ส�ำหรบัการก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง

เพ่ือใช้ในการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างขนาดตวัอย่าง

ควรมีประมาณ 10 ต่อการประมาณค่า 1 พารามิเตอร์ 

โดยโมเดลในการวจิยัในครัง้นีม้จี�ำนวนทีต้่องการประมาณ

ค่าทั้งหมด 28 พารามิเตอร์ ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

ที่เหมาะสมจึงควรเท่ากับ 28 x 10 = 280 ตัวอย่าง  

ซ่ึงครอบคลมุขนาดของกลุม่ตัวอย่างและเพยีงพอต่อการ

วิเคราะห์ข้อมูล (n>200) เพื่อการสร้างตัวแบบสมการ

โครงสร้าง (Madden & Dillion, 1982) โดยใช้วิธีการ

สุม่ตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ (stratified random sampling) 

ส�ำหรับการเก็บตัวอย่างในครั้งนี้หลังจากที่ผู ้วิจัยได้

ด�ำเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว  

เมือ่น�ำมาตรวจสอบความสมบรูณ์แล้ว มจี�ำนวนข้อมลูที่

ใช้ได้จริงในการวิจัยจ�ำนวนทั้งสิ้น 296 ตัวอย่าง

	 ตัวแปรที่ศึกษา

	 1.	ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ 

และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

	 2.	ตวัแปรตาม ได้แก่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ต่อองค์การ

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย

ครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม จ�ำนวน 3 ฉบับ ดังนี้ 

	 ฉบบัที ่1 แบบสอบถามวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีต่อองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแบบสอบถาม

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ (Organ, 

1990; Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2006) 

จ�ำแนกออกเป็น 5 ด้าน พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื 

พฤตกิรรมการค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 

พฤติกรรมความส�ำนึกต่อหน้าท่ี และพฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating 

scale) 5 ระดบั ซ่ึงประกอบด้วยข้อค�ำถามท่ีวดัพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดี 5 ด้าน จ�ำนวน 30 ข้อ มีค่าอ�ำนาจ

จ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .21 ถึง .76 และมีความเชื่อมั่น 

ทั้งฉบับเท่ากับ .93

	 ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามในการศึกษา 

ในครัง้นีข้ึ้นโดยมพีืน้ฐานมาจากแนวคดิของ Greenberg 

อ้างใน Moorhead & Griffin (2012) การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การ 4 ด้าน คือ การรับรู้ความยุติธรรม

ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน การรบัรูค้วามยตุธิรรมด้าน

กระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรม 

ต่อข้อมูลสารสนเทศ มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดบั ซึง่ประกอบด้วยข้อค�ำถามทีว่ดั

ความยุติธรรมในองค์การ 4 ด้าน จ�ำนวน 20 ข้อ มีค่า

อ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อตั้งแต่ .22 ถึง .74 และมีความ 

เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .91
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

	 ฉบับที่ 3 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ์ 

ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามในการศึกษาในครั้งนี้จาก

แบบสอบถามในงานวิจัยของอ�ำภาภรณ์ ชมเชี่ยวชาญ 

(2552) ตามแนวคดิของ Goleman (1998) ความฉลาด

ทางอารมณ์ 5 ด้าน คอื การตระหนกัรูใ้นตนเอง การจดั

ระเบียบอารมณ์ การจูงใจตนเอง การเห็นใจผู้อื่น และ

ทกัษะทางสงัคม มลัีกษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating 

scale) 5 ระดบั ซึง่ประกอบด้วยข้อค�ำถามทีว่ดัความฉลาด

ทางอารมณ์ 5 ด้าน จ�ำนวน 50 ข้อ มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนก

รายข้อตั้งแต่ .24 ถึง .79 และมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากับ .90

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
	 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงเหตุและผลที่

เกี่ยวข้องกับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยการ

ทดสอบโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis: CFA) เพือ่ประเมนิค่าความกลมกลนื

ของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และทดสอบโมเดล

สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์ด้วย

โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชงิเส้น (Linear Structural 

Relationship Model: LISREL Model) เป็นการ

วิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นโดยจะแสดงให้เห็นว่า ตัวแปร

อิสระที่ใช ้ในการวิจัยใดส่งอิทธิพลในทางตรงหรือ 

ทางอ้อมไปยังตัวแปรตาม ส�ำหรับเกณฑ์ในการตัดสิน

ความกลมกลืนของโมเดลกับโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(Fit Measures) เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน (พูลพงศ์  

สุขสว่าง, 2556) สรุปดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าสถิติและเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

สถิติที่ใช้ตรวจสอบ เกณฑ์ที่ใช้พิจารณา

ค่าไคสแควร์ (Chi-Square : χ2)

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

ดัชนี NFI (Normed Fit Index)

ดัชนี IFI (Incremental Fit Index)

ดัชนีระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI)

ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติหรือค่า p > 0.05

> 0.95

> 0.95

> 0.95

> 0.95

> 0.95

< 0.05

< 0.05 หรือ 0.08

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาด

ทางอารมณ์และการรับรูค้วามยติุธรรมในองค์การทีส่่งผล

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดต่ีอองค์การของบุคลากร

สายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

การตระหนักรู้

ในตนเอง

การจัดระเบียบ

อารมณ์

การจูงใจตนเอง

การเห็นใจผู้อื่น

ทักษะทางสังคม

ความฉลาด

ทางอารมณ์

การรับรู้ความ

ยุติธรรมต่อองค์การ

พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ

การแบ่งปัน

ผลตอบแทน

กระบวนการ

ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การ

ข้อมูลสารสนเทศ

พฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ

พฤติกรรมการ

ค�ำนึงถึงผู้อื่น

พฤติกรรมการให้

ความร่วมมือ

พฤติกรรม

ความส�ำนึกในหน้าที่

พฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น

0.21

0.08

0.24
0.45

0.60
0.17

0.26

0.26

0.29 0.34

0.39

0.51

0.57

0.38

0.05

0.08

0.07

0.05

0.16

0.16

0.08

0.12

0.17

0.18

0.14

0.21

0.47

0.25

0.39

0.41

0.34

ภาพที่ 2 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (N = 296)

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลตามสมมติฐาน (N = 296 คน)

ตัวแปรสาเหตุ

ตัวแปรผล

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

TE DE IE TE DE IE

ความฉลาดทางอารมณ์ .45** (.07) .45** (.07) - .75** (.06) .60 (.07) .15** (.03)

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ - - - .34** (.06) .34** (.06) -

สัมประสิทธิ์การท�ำนาย (R2) 0.21 0.66

χ2 = 49.95, df = 67, p-value = .515, RMSEA = .000 RMR = .007, SRMR = .030, CFI = 1.000, IFI = 1.000, 

NFI = .987, GFI = .978, AGFI = .954

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล, IE = อิทธิพลทางอ้อม, DE = อิทธิพลทางตรง, **P < .01
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

	 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม

สมมตฐิานดงัภาพประกอบที ่2 และตารางที ่2 ปรากฏว่า 

โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ด ีพจิารณาได้ค่าสถติแิละดชันตีรวจสอบความ

กลมกลืนที่ผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนดทุกค่า ได้แก่ ค่าสถิต ิ

ไคสแควร์ (χ2) ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ χ2 = 49.95,  

df = 67, p = 0.515 ดัชนีวดัระดับความกลมกลนื (GFI) 

เท่ากบั .987 ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แล้ว 

(AGFI) เท่ากบั .954 ดชันรีะดบัความกลมกลนืเปรยีบเทยีบ 

(CFI) เท่ากับ 1.000 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของ

ส่วนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .030 ค่าความ 

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

เท่ากบั .000 ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ของตวัแปรตาม 

คือ ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  

มค่ีาเท่ากบั .66 แสดงว่าตัวแปรทัง้หมดในโมเดลร่วมกนั

อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 66

	 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลที่

พฒันาขึน้พบว่า ตวัแปรแฝงทีม่อีทิธพิลรวมต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การมากทีส่ดุ คอื ความฉลาด

ทางอารมณ์และการรับรู้ความยุติธรรมในการองค์การ 

โดยมค่ีาสัมประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั .60 และ .45 ตามล�ำดบั 

ส�ำหรับการพิจารณาเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรแฝง 

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

พิจารณาตามล�ำดับของสมมติฐานในการวิจัยดังนี้

	 1.	ความฉลาดทางอารมณ์ มอีทิธพิลรวมต่อพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ เท่ากบั .75 โดยเป็นอทิธพิล

ทางตรงเชิงบวกเท่ากับ .60 และเป็นอิทธิพลทางอ้อม 

ส่งผ่านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เท่ากับ .15 

แสดงว่าความฉลาดทางอารมณ์เป็นสาเหตทุ�ำให้พฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเพิ่มขึ้น โดยเป็นสาเหตุ

ทางตรงและทางอ้อมส่งผ่านการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01 

	 2.	ความฉลาดทางอารมณ์ มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก

ต่อการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ เท่ากบั .45 แสดงว่า

ความฉลาดทางอารมณ์เป็นสาเหตโุดยตรงท่ีท�ำให้การรบัรู้

ความยตุธิรรมในองค์การเพิม่ข้ึนอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติ

ที่ระดับ .01

	 3.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้รับ

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์การ เท่ากับ .34 แสดงว่าการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การเป็นสาเหตท่ีุท�ำให้พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองค์การเพิม่ขึน้อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01

อภปิรายผลการวจิัย
	 ผลการวจิยันีแ้สดงให้เหน็ว่าความฉลาดทางอารมณ์ 

(Emotional Quotient: EQ) ของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

ส่งผลกระทบด้านบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) กล่าวคือ บุคคลที่มีอารมณ์ในทางบวกจะเป็นผู้มี

พฤตกิรรมในสงัคมทางบวก มคีวามสามารถในการสร้าง

สัมพันธภาพกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดีและเป็นบุคคลที่มี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ท้ังนี้จาก

แนวคิดเรื่องความฉลาดทางอารมณ์แสดงให้เห็นว่า

บุคคลที่มีอารมณ์ในทางบวกเป็นบุคคลที่มีความฉลาด

ทางอารมณ์สงู ดงันัน้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจยัช่วย

เพิม่พฤตกิรรมทางบวกในสงัคม (Prosocial behaviors) 

เช่น การให้ค�ำแนะน�ำช่วยเหลือผู้อื่น มีความสามารถ 

ในการรับรู้และการปรับเปลี่ยนอารมณ์ผู้อื่น รวมถึงมี

ความสามารถในการรบัมอืต่ออารมณ์ทีร่นุแรงทีอ่าจเกดิขึน้

ในองค์การ โดยบุคคลท่ีมคีวามฉลาดทางอารมณ์สงูจะเป็น

ผู้รับฟังที่ดี และรับฟังอย่างเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 

และใช้ความสามารถทางอารมณ์ท่ีมีในการปรับเปลี่ยน

อารมณ์บุคคลอื่นจากด้านลบมาเป็นด้านบวก (Lam & 

Kirby, 2002; Charbonneau & Nicol, 2002; Carmel, 

2003; Solan, 2008; อ�ำภาภรณ์ ชมเชี่ยวชาญ, 2552; 

พรทภิา วงศ์กนัทรากร, 2554; รวษิฎา ดวงจนัทา, 2556) 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Modassir & 

Singh (2008) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความฉลาด

ทางอารมณ์และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดต่ีอองค์การ
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ท่ีท�ำการศึกษากับหัวหน้างาน พบว่า ความฉลาดทาง

อารมณ์ของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถติกิบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ต่อองค์การของ

ผูบั้งคบับญัชาในด้านความส�ำนึกในหน้าทีแ่ละพฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ 

	 การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ (Organizational 

Justice Perceptions: OJP) ของบคุลากรสายสนับสนุน 

ส่งผลกระทบด้านบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) กล่าวคอื บคุลากรจะให้ความหมายของความสมัพนัธ์

ระหว่างตนเองกบัองค์การในรปูแบบของการแลกเปลีย่น

ทางสงัคม หรอืเป็นความสมัพันธ์ในเชงิการให้และการรับ 

ซ่ึงหากเป็นการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ด�ำเนินไปอย่าง

ยุติธรรมแล้ว จะเป็นเหตุจูงใจให้บุคคลแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วยความ

สมคัรใจ แต่หากบคุคลรบัรูแ้ละเชือ่ว่าองค์การได้ปฏบิตัิ

ต่อตนเองอย่างไม่ยุติธรรม บุคคลจะปฏิบัติงานให้กับ

องค์การเท่าทีจ่�ำเป็นตามบทบาทหน้าทีท่ีอ่งค์การก�ำหนด

เท่านัน้ ซ่ึงถอืเป็นพฤตกิรรมตามบทบาทหน้าทีเ่พือ่ไม่ให้

ตนเองถูกลงโทษและถูกเอารัดเอาเปรียบโดยองค์การ  

ดังนั้นปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่งซึ่งส่งเสริมให้บุคคล

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

คือ การที่บุคคลรับรู้ว่าองค์การได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่าง

ยตุธิรรม Organ & Ryan (1995) กล่าวไว้ว่า ถ้าบคุลากร

รับรูว่้าองค์การได้ปฏบิตัต่ิอพนกังานอย่างยตุธิรรมย่อมจะ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

เพราะการรบัรูค้วามยตุธิรรมเป็นสิง่ส�ำคัญในการก�ำหนด

พฤติกรรมของพนักงาน Cohen-Charash & Spector 

(2001) แต่หากบคุลากรรับรู้และเชือ่ว่าองค์การปฏบิติัต่อ

บคุลากรอย่างไม่ยตุธิรรม บคุลากรกจ็ะปฏบิติักบัองค์การ

เท่าท่ีจ�ำเป็นตามบทบาทหน้าทีท่ีอ่งค์การก�ำหนดเท่านัน้ 

(Organ & Bateman, 1991) ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้อง

กบัการศกึษาจากพนักงานของบรษิทัขนาดกลาง 2 แห่ง

ในประเทศสหรฐัอเมรกิา จ�ำนวน 255 คน พบว่าการรบัรู้

ว่าตนเองได้รบัการปฏบิตัจิากผูบ้งัคบับญัชาอย่างยตุธิรรม

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีต่อองค์การ (Moorman, 1991) และงานวิจัยของ 

Podsakoff et al. (2000) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ เพือ่ตรวจสอบ

วิพากษ์ทฤษฎีและงานวิจัยเชิงประจักษ์ ผลการศึกษา

พบว่า การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ และความผกูพนั

ต่อองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ถูกศึกษามากที่สุดในฐานะ 

ท่ีเป็นปัจจัยเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ และสอดคล้องกบัผลการศกึษาท่ีพบว่า การรบัรู้

ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (ภัทรนฤน พันธุ์สีดา, 

2543; อ�ำพร พรพงษ์สรุยิา, 2544; Niehoff & Moorman, 

1993; Colquitt et al., 2001; George & Jones, 

2002; Muchinsky, 2003; Hellriegel & Slocum, 

2004; Moorhead & Griffin, 2012) และเมือ่บคุลากร

รบัรูว่้าองค์การมคีวามยตุธิรรมในการแสดงออกโดยการ

ให้เกียรติ ให้ความส�ำคัญ ให้ความเคารพต่อบุคลากร 

ด้วยความสภุาพและเคารพต่อสทิธส่ิวนบคุคลและข้อมลู

ข่าวสารภายในกระบวนการที่หน่วยงานน�ำเสนออย่าง

ชัดเจนและถูกต้องเหมาะสม ซ่ึงเป็นมูลเหตุจูงใจให้

บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 จากการศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่าง

ความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู ้ความยุติธรรม 

ในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่า ความฉลาดทาง

อารมณ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ดังนั้นผู้วิจัย 

จึงมีข้อเสนอแนะดังนี้

	 1.	จากผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์

ของบคุลากรส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ทีด่ต่ีอองค์การ ผู้บรหิารของมหาวทิยาลยัจึงควรส่งเสรมิ

และพัฒนาให้บุคลากรเกิดการตระหนักรู้ถึงความรู้สึก

ของตนเองและความรู้สึกของผู้อื่น เพื่อสร้างแรงจูงใจ 

ในตนเอง จนสามารถบรหิารหรอืจดัการกบัอารมณ์ของ

ตนเองและอารมณ์ทีเ่กดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์กบับคุคลอืน่

และแสดงพฤติกรรมได ้เหมาะสมกับสถานการณ์  

ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 

ด้านการจัดระเบียบอารมณ์ตนเอง ด้านการจงูใจตนเอง 

ด้านการเหน็ใจผู้อืน่ และด้านทกัษะทางสงัคม เนือ่งจาก

ความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจัยช่วยเพิ่มพฤติกรรม 

ทางบวกในสังคม เช่น การให้ค�ำแนะน�ำช่วยเหลือผู้อื่น 

มีความสามารถในการรับรู้และการปรับเปลี่ยนอารมณ ์

ผู้อื่น รวมถึงมีความสามารถในการรับมือต่ออารมณ์ที่

รุนแรงที่อาจเกิดขึ้นในองค์การและจะท�ำให้บุคลากร

แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

	 2.	จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม 

ในองค์การของบุคลากรส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยั

จึงควรส่งเสรมิให้บคุลากรได้รบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การ

ในด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง

บคุคลในองค์การ และด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ให้มี

หลักเกณฑ์ทีใ่ช้เป็นมาตรฐานในมหาวทิยาลยัให้มากยิง่ขึน้

เพื่อเป็นขวัญและก�ำลังใจให้กับบุคลากรเกิดความสุข 

ในการปฏิบัติงานโดยไม่คิดลาออกจากงานและมีความ

กระตอืรอืร้นในการปฏบิตังิานให้ส�ำเรจ็ตามพนัธกจิของ

มหาวทิยาลยั ซึง่จะส่งผลต่อการปฏบิตัตินและปฏบิตังิาน

ท่ีแสดงออกถึงการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องค์การสูงข้ึน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวัง 

ในการปฏิบัติการร่วมกัน

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	ผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่า ตัวแปรความฉลาด

ทางอารมณ์และการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ 

สามารถอธบิายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดต่ีอองค์การ

ได้ร้อยละ 66 ในการศึกษาครั้งนี้จึงควรจะมีการศึกษา

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ภาวะผู้น�ำ แรงจูงใจที่เอื้อ

ต่อการท�ำงาน ความผูกพันในองค์กร เป็นต้น

	 2.	เนื่องจากจ�ำนวนตัวอย่างท่ีศึกษาจ�ำกัดเฉพาะ

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลกรงุเทพเท่านัน้ การศกึษาครัง้ต่อไปควรเพิม่ขนาด

กลุ่มตัวอย่างให้มากขึ้น และศึกษาโมเดลความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต ่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวทิยาลยัในสถาบนัการศกึษาอืน่ๆ ซึง่จะเป็นประโยชน์

ในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ในการหาแนวทางพัฒนาให้

เหมาะสมกับบริบทของแต่ละสถาบัน
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