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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงาน ในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี 2) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีเป็น พนักงานในในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี โดยการวิจัยเชิงคุณภาพใช้สัมภาษณ์รายบุคคลแบบเชิงลึกจํานวน 8 คน และการ
วิจัยเชิงปริมาณใช้การสุ่มตัวอย่างจํานวน 325 คน เคร่ืองมือท่ีนํามาใช้ในการวิจัย ได้แก่ 1) การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์เชิงลึกแล้วนํามาสรุปโดยการสังค์เคราะห์บทสัมภาษณ์ผนวกกับแนวคิดทฤษฎีเพ่ือมากําหนดเป็นข้อคําถาม 2) การวิจัย
เชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าแบบ (Rating scale Questionnaire) แบบสอบถามมีค่าความ
เชื่อม่ัน 0.96 ในส่วนสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และตรวจสอบแบบจําลอง
โครงสร้างด้วยการยืนยันองค์ประกอบ  

ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ และความไว้วางใจ ประกอบด้วย  

2 องค์ประกอบ  สมการโครงสร้างการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยคา่ไค-สแควร์ (2) 
เท่ากับ 88.81 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 69, ค่า p-value เท่ากับ 0.05  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.96  และ

โครงสร้างความไว้วางใจมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย ค่าไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 25.89  องศาอิสระ (df) เท่ากับ 
18, ค่า p-value เท่ากับ 0.10  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.95 
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ABSTRACT 

  
 The purposes of thisstudy were to 1) investigate perceived organizational justice and trust among 
employees in the electronics industry in Pathum Thani Province and 2) confirm the constructs of perceived 
organizational justice and trust among the employees in the electronics industry in Pathum Thani Province. 
The sample in this study included the employees in the electronics factories in Pathum Thani Province.The 
qualitative research was carried out using in-depth interviews with eight employees. Also, the quantitative 
research was conducted with 325 employees selected by simple random sampling. The research 
instruments in this study were 1) in-depth interviews in which the data from the interviews were concluded 
and synthesized with theories in order to formulate the question items, and2) rating scale questionnaires 
with the reliability level of 0.96. The statistics used for data analysis included percentage, mean, standard 
deviation and Confirmatory Factor Analysis.  
The results showed that the perceived organizational justice consisted of three elements while the trust was 
comprised of two elements. The structural equation of the perceived organizational justice was in 

accordance with the empirical data. Chi-square (2) was 88.81 with 69 degrees of freedom (df), p-value  

= 0.05, GFI = 0.96. The structure of trust was in accordance with the empirical data. Chi-square (2) was 
25.89 with 18 degrees of freedom (df), p-value = 0.10,GFI = 0.95. 
 
Keywords : Scale ; Justice ; Trust 

 

บทนํา 

  
 ความยุติธรรมน้ันเป็นเสมือนพ้ืนฐานของความ
ไว้วางใจ ความสามัคคี ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ซ่ึงก็จะ
นําไปสู่ความสุขสงบของคนในสังคม ดังน้ันความยุติธรรมจึง
เป็นส่ิงสําคัญหน่ึงประการในการท่ีจะเชื่อมกลุ่มคน หรือกลุ่ม
ของผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้สามารถท่ีจะอยู่ร่วมกันได้อย่าง
สันติสุข สังคมท่ีไร้ซ่ึงความยุติธรรมย่อม จะเป็นสังคมท่ีมีแต่
ความแตกแยก ความขัดแย้ง มีความวุ่นวาย และไม่สามารถท่ี
จะสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผู้คนในสังคม และยังนําไปสู่
เหตุการณ์ต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นในด้านการเมือง องค์การ 
เศรษฐกิจ  รวมไปถึงในด้านสังคมและด้านครอบครัว หาก
เม่ือใดสังคมเร่ิมจะมีการตั้งคําถาม หรือมีข้อสงสัยเก่ียวกับ 
ความยุติธรรมในองค์การ ความยุติธรรมทางด้านผลตอบแทน 
และความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ เม่ือน้ันจะพบกับ

สถานการณ์แห่งความไม่ไว้วางใจ ความไม่เชื่อใจซ่ึงกันและ
กันก็มักจะเกิดขึ้นได้ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีไม่
เข้าใจกันระหว่างคนในองค์การและสังคม เป็นดังเช่น ท่ี
นักวิชาการ ประเวศ  วะสี (2554) ได้กล่าวถึงความยุติธรรม
ว่า หากสังคมไร้ซ่ึงความยุติธรรมจะก่อให้เกิดความขัดแย้ง 
ความทุกข์ การเสียซ่ึงกําลังใจ และก็จะนําไปสู่วิกฤติในด้าน
ต่าง ๆ รวมไปถึงวิกฤติการณ์ทางเศรษฐกิจ การเมือง ท่ีกําลัง
พบเจออยู่  
 การรับรู้ความยุติธรรมด้านต่าง ๆ จึงเป็นเร่ือง
จําเป็นและสําคัญ เพราะสามารถนําไปแก้ปัญหา หรือช่วยลด
ปัญหาความขัดแย้ง ก่อให้เกิดความรักความสามัคคี และ
ความร่วมมือร่วมใจ เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของคนในชาติ 
ประเทศไทยน้ันพบปัญหาของความยุติธรรม มิได้เกิดขึ้น
เฉพาะเพียงในทางสังคม แต่ในองค์การก็พบปัญหาด้านความ
ยุติธรรมเช่นกัน ระบบการอุปถัมภ์ค่ําชูได้ฝังรากลึก และ 
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มีความสัมพันธ์ กระบวนการพิจารณาผลตอบแทน และ 
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ จึงก่อให้เกิดปัญหา
ด้านความยุติธรรมในองค์การดัง ท่ี Baldwin(2006)ได้กล่าว
ไว้ว่า ปัญหาด้านความยุตธิรรมในองค์การเกิดขึ้นจากการจ่าย
ค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนตําแหน่งท่ีไม่
เป็นไปตามผลของงาน หรือภาระงานท่ีได้รับผิดชอบการ
ประเมินความดี หรือความชอบ ดังเช่นการท่ีบุคคลภายใน
องค์การเดียวกันปฏิบัติงานในตําแหน่งระดับเดียวกัน มีภาระ
งาน และผลงานในระดับท่ีเท่ากัน แต่พบว่าได้รับผลตอบแทน
ท่ีมีความแตกต่างกัน พบว่าพนักงานมีความรู้สึกว่าตนน้ัน
ไม่ได้รับความยุติธรรมเม่ือน้ันก็จะก่อให้เกิดการขาดกําลังใจ 
ขาดความทุ่มเท ขาดซ่ึงแรงจูงใจแรงผลักดัน ในการทํางาน 
รวมท้ังขาดความไว้วางใจในองค์การท่ีตนทํางานอยู่ ซ่ึงจะ
นําไปสู่การทําให้ประสิทธิภาพ 
ของการทํางานท่ีลดลงในทางตรงข้าม 
 ดังน้ันเม่ือพนักงานรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรมก็
จะมีทัศนคติในทิศทางท่ีเป็นไปในทางบวก น้ันก็คือ มีความ
รักมีความผูกพันความไว้วางใจ ต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้นเป็น
ดังท่ีนักวิชาการชูชัย สมิทธิไกร (2545) ได้อธิบายไว้ว่า ใน
องค์การความยุติธรรมมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงาน เพราะจะทําให้พนักงานเกิดความรัก 
ความผูกพันต่อองค์การ เกิดความไว้วางใจต่อองค์การ และ
ผู้บังคับบัญชา ซ่ึงจะทําให้การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ้น นอกจากน้ี ความยุติธรรมในองค์การยังจะช่วยลด
ความไม่เข้าใจกันภายในองค์การได้อย่างดียิ่ง การท่ีองค์การ
น้ัน ดํารงไว้ซ่ึงความยุติธรรมถือเป็นการสนับสนุนพนักงาน
เพ่ิมขวัญและมีกําลังใจในการทํางาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ ดังท่ี วรรณชัย ธุระแพง และวิโรจน์ เจษฏา
ลักษณ์ (2559) กล่าวไว้ว่า การท่ีพนักงานรับรู้ได้ว่าตนเองน้ัน
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การผ่านทางผู้บริหาร กฎระเบียบ 
นโยบายหรือกิจกรรมประเภทต่าง ๆ ท่ีแสดงถึงความเอาใจ
ใส่ และความห่วงใยในความเป็นอยู่ท่ีดขีองพนักงาน ส่งผลทํา
ให้พนักงานรู้สึกว่าตนต้องทํางานเพ่ือตอบแทนองค์การอย่าง
เต็มท่ี เต็มความสามารถ ผลท่ีได้คือ ก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
การทํางานท่ีดียิ่งขึ้น นอกจากนโยบายของบริษัท และมี
กฎระเบียบท่ีดีแล้ว ผู้นําในองค์การจัดว่าเป็นบุคคลท่ีสําคัญ

ท่ีสุดในการดํารงไว้ซ่ึงความยุติธรรมในองค์การและในการ
ขับเคล่ือนองค์การไปสู่ความสําเร็จ 
 แบบมาตรวัดท่ีใช้ในการวัดในองค์การมีส่วนสําคัญ
ในการท่ีจะสะท้อนถึงข้อเท็จจริง ว่าเคร่ืองมือท่ีดี และ
เหมาะสมกับบริบทของงานหรือองค์การ มีผลท่ีจะทําให้ได้
ข้อมูลเชิงประจักษ์ เพ่ือนํามาพัฒนาองค์การได้อย่างต่อเน่ือง
มีประสิทธิภาพ จึงมีความจําเป็นในการให้ความสําคัญกับ
มาตรวัดผลความรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและผลความ
ไว้วางใจของพนักงาน เ พ่ือจะช่วยให้เห็นถึงข้อมูลเชิง
ประจักษ์ได้ชัดเจนในการบริหารงานขององค์การ  สะท้อนให้
เห็นถึงมุมมอง แนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
การดําเนินงานขององค์การ แนวทางในการแก้ไขปัญหา ส่ิงท่ี
องค์การควรต้องดํารงรักษาไว้ และส่ิงใดท่ีควรต้องทําการ
ปรับปรุง เ พ่ือช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค์ท่ีองค์การตั้งเป้าหมายไว้ 
 เน่ืองจากองค์การส่วนใหญ่ยังไม่มีการนําแบบวัด
ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของ
พนักงานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงในบางรายละเอียดของการ
ทดสอบอาจไม่มีความสอดคล้องกับบริบทขององค์การ หรือมี
การสร้างแบบวัดขึ้นเพ่ือใช้เองภายในองค์การ โดยไม่ได้ผ่าน
การพัฒนาและวิจัยเพ่ือทดสอบความเหมาะสมก่อน ทําให้
การวัดผลไม่ได้ผลลัพธ์เท่าท่ีควร และในส่วนของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในองค์การ ก็ต้องการรับรู้ในองค์การท่ีตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่น้ัน มีความยุติธรรมมากน้อยเพียงใดกับส่ิงท่ี
ตนเองลงทุนไป สามารถให้ความไว้วางใจกับองค์การ หรือ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เพราะทุกอย่างจะส่งผลถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าของ
พนักงานและองค์การ จากการท่ีได้ทบทวนงานวิจัยก็พบว่า
งานวิจัยส่วนใหญ่เป็นการศึกษาหาความสัมพันธ์ หรือปัจจัยท่ี
มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และปัจจัยท่ีมี
ผลต่อความไว้วางใจของพนักงานการศึกษามาตรวัดในเร่ือง
ดังกล่าวน้ัน ยังไม่มีการศึกษาในประเทศไทยมากนัก 
 ดังน้ันการวิจัยในคร้ังน้ี เลือกศึกษามาตรวัดการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงผล
ของการศึกษาคร้ังน้ี คาดหวังว่าจะได้มาตรวัดท่ีมีความ
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น่าเชื่อถือเหมาะสมกับบริบทขององค์การ ในด้านการรับรู้
ความยุติธรรมจากผลตอบแทน จากกระบวนการ หรือจาก
ความสัมพันธ์ เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญซ่ึงก่อให้เกิดความ
ยุติธรรมในองค์การ ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความรัก ความเป็น
นํ้าหน่ึงใจเดียวกันรวมไปถึงความเชื่อใจและไว้วางใจ ให้
เกิดขึ้นภายในองค์การ สามารถนําไปสู่ให้บุคลากรในองค์การ
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ทํางานร่วมกันอย่างมีศักดิ์ศรี มี
การเคารพให้เกียรติซ่ึงและกัน มีความไว้วางใจในองค์การ ซ่ึง
จะเป็นแนวทางท่ีจะช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า
อย่างยั่งยืน  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความไ ว้วางใจของพนักงาน ในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี 

2. เพ่ือยืนยันองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การและความไ ว้วาง ใจของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี 

 
แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเป็นแนวคิด
ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ทําให้ทราบถึงแนวคิด
ท่ีเก่ียวข้องในเร่ืองดังกล่าว ท่ีนักวิจัยหลาย ๆ ท่านได้เสนอ
แนวคิดไว้หลาย ๆ แนวคิดแตกต่างกันไป ซ่ึงหลาย ๆ ท่าน
น้ันมีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกันกับ Folger and 
Cropanzano (1998)  ดังน้ันจึงนําองค์ประกอบของการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การของ Folger and Cropanzano 
(1998)  มาใช้ ในการศึกษาคร้ัง น้ี ซ่ึงประกอบไปด้วย  
3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน  คือ การรับรู้ของพนักงานจากส่ิงท่ีได้รับจาก
การจ่ายค่าตอบแทน 2) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ คือ กระบวนการการพิจารณา ประเมินผลและ
ตัดสินใจเพ่ือกําหนดจัดสรรผลตอบแทนของพนักงานตาม
ความเป็นจริง 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 
คือ การรับรู้ของพนักงานต่อการติดต่อส่ือสารประสานงาน 
จากองค์ก าร ท่ี ชัด เจน  เ ท่า เ ทียมกัน  ท่ั วถึ ง  รวมถึ ง 

การแสดงออกการสร้างความสัมพันธ์ดีภายในองค์การและ
แนวคิดความไว้วางใจ ทําให้ทราบถึงแนวคิดท่ีเก่ียวข้องใน
เร่ืองดังกล่าว ท่ีนักวิจัยหลาย ๆ ท่านได้เสนอแนวคิดไว้หลาย 
ๆ แนวคิดแตกต่างกันไป   ดังน้ันจึงนําองค์ประกอบของ
ความไว้วางใจของ Luhman (1979) ซ่ึงทฤษฎีของ 
Luhman มองว่า ความไว้วางใจเป็นตัวแทนของความม่ันใจ
ของบุคคลหน่ึง ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนในการกระทําท่ีมีจริยธรรม 
เป็นธรรมและสามารถพยากรณ์ได้ จึงนํามาใช้ในการศึกษา
คร้ังน้ี ซ่ึงประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคล (วัดประเมินความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา) 2) ความไว้วางใจในระบบ (วัดประเมินความ
ไว้วางใจในองค์การ) ซ่ึงจะสามารถอธิบายลักษณะความ
แตกต่างของการรับรู้ความไว้วางใจของพนักงานได้อย่าง
ครอบคลุม 
 
ตารางที่ 1 การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดทฤษฎี
ท่ีเก่ียวข้อง 

นักวิชาการ องค์ประกอบของการ
รับรู้ความยุติธรรมใน
องค์ การ และความ
ไว้วางใจ 

งานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง 

การรับรู้ความ
ยุ ติ ธ ร ร ม ใ น
องค์การ 

Folger and ropanzano, 
(1998) 
Colquitt and others. 
(2001) 
Judge and Colquitt. 
(2004) 

การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน  

1 .  Tahseen, 
and Akhtar 
(2016) 
2. Khiavi and 
et, al. (2016) 
3. นิ รุธ เจริญ
ลอย (2560) Folger and ropanzano, 

(1998) 
Colquitt and others. 
(2001) 
Judge and Colquitt. 
(2004) 

การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
กระบวนการ 

Folger and ropanzano, 
(1998) 
Colquitt and others. 
2001 
Judge and Colquitt. 
2004 

การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
แนวคิดทฤษฎี
ท่ีเก่ียวข้อง 

นักวิชาการ องค์ประกอบของการ
รับรูค้วามยุติธรรมใน
องค์การและความ
ไว้วางใจ 

งานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง 

ความไว้วางใจ 

Luhman (1979) 1. ความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล 
2. ความไว้วางใจใน
ระบบ 

1 .  Tahseen, 
and Akhtar 
(2016) 
2. Khiavi and 
et, al. (2016) 
3. นิ รุธ เจริญ
ลอย (2560) 

Borum (2010) 1. ความสามารถ 
2. ความปรารถนาดี 

พร ทิ พย์  เกยุ รานนท์ 
(2552) 

1. ความท่ีเป็นคนดี 
2. ความรู้
ความสามารถ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัย
เชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการวิจัยท่ีต้องการค้นหาคําตอบในเชิงลึก 
และยืนยันคําตอบจากส่ิงท่ีค้นพบ (กล้าหาญ  ณ น่าน และ
คณะ, 2558) โดยมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)    
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้สําหรับการสัมภาษณ์แบบเชิง
ลึกจํานวน 8 คนโดยเป็นพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ใน จังหวัดปทุมธานี ทํางานงานมาอย่างน้อย 3 
ปี ขึ้นไป 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นแบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง 
(Semi – structured interview) โดยกําหนดให้ครอบคลุม
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงาน เป็นการ
ถามความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมภายใน
องค์การและความไว้วางใจของพนักงาน ท่ีดี ท่ีสุดควรมี
ลักษณะอย่างไร  
 
สังเคราะห์บทสัมภาษณ์กับทฤษฎี 
 เม่ือทําการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์มาแล้ว นํา
ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาทําการสรุปบทสัมภาษณ์และ
ทําการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์กับทฤษฎีว่ามีลักษณะคล้าย
หรือตรงกับทฤษฎีใดบ้าง 

ระบุประเด็นสําคัญ และพฤติกรรมบ่งช้ี 
 จากการท่ีได้ทําการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์กับ
ทฤษฎีแล้วก็นําข้อมูลท่ีได้มาทําการระบุประเด็นสําคัญ และ
พฤติกรรมบงชี้ เพ่ือให้ได้ข้อคําถามในการทําการวิจัยขั้นตอน
ต่อไป 
 
 
  

การวิจัยเชิง
ปริมาณ 

มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมและความไว้วางใจของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน

จังหวัดปทุมธานี 

 

เก็บแบบสอบถาม 
325 ชุด 

มาตรวัดแบบลิเคอร์ทสเกล 
5 ระดับ 

Construct Validity 

ศึกษาแนวคิด
และทบทวน
วรรณกรรม 

ศึกษาความหมายและขอบเขตการรับรู้ความ
ยุติธรรมและความไว้วางใจ 

 

วิเคราะห์เนือ้หา  การสัมภาษณ์เชิงลึก 

ตรวจแบบ
สัมภาษณ ์

โดยผู้เช่ียวชาญ 3ท่าน 
การวิจัยเชิง

คุณภาพ 

Confirm factor 
analysis 

Reliability: Internal 
Consistency 

นําแบบสอบถามไปทดสอบ
จํานวน 30 ชุด 
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การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
 กลุ่มตัวอย่างสําหรับการการวิจัยเชิงปริมาณ
เน่ืองจากไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน จึงกําหนด
ตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณของ วิลเล่ียม เกมเมล โครแครน 
(William Gemmell Cochran) ท่ีระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 
95%  ค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5% ได้ตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ีคือ 325 ตัวอย่าง ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 ส่วนท่ี 1 ข้อคําถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ
การสมรส 
 ส่วนท่ี 2 ข้อคําถามจากแบบสอบถาม ถามความ
คิดเห็นของพนักงานด้าน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ท้ัง 3 ด้าน จํานวน 16 ข้อ วัดแบบลิเคอร์ทสเกล (Likert 
scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 
 1) การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  
 2) การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  
 3) การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 
 ส่วนท่ี 3 ข้อคําถามจากแบบสอบถาม ถามความ
คิดเห็นของพนักงานด้าน ความไว้วางใจของพนักงาน  ท้ัง 2 
ด้าน จํานวน 8 ข้อ วัดแบบลิเคอร์ทสเกล (Likert scale) 5 
ระดับ ประกอบด้วย 
 1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล  
 2) ความไว้วางใจในระบบ  
 
การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา  
 นําแบบสอบถามไปทดสอบความตรง เชิงเน้ือหา
โดยผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่านโดยให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินด้วย
คะแนน จากน้ันนําคะแนน ท่ีได้จากการประเมินของ
ผู้เชี่ยวชาญมาทําการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
คําถามโดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Congruence-IOC) อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 จึง

จะนําไปทําการทดลองใช้การทดสอบความเชื่อม่ัน ด้วย
วิ ธีการหาค่ า สั มประสิท ธ์ิความเ ท่ียงของ  Cronbach 
(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามแต่ละส่วนและทําการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจัย โดยแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ และความไว้วางใจ มีขั้นตอนในการสร้างดังน้ี        
1) ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจัย ตํารา วารสาร 
วิทยานิพนธ์ และ ดุษฎีนิพนธ์ ท่ีเก่ียวข้องท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศท่ีเก่ียวกับตัวแปรท่ีต้องการศึกษา 2) นําผลท่ีได้
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นแบบสอบถามก่ึงโครงสร้าง    
มาวิเคราะห์ ประมวลผลเพ่ือสร้างแบบสอบถามให้ตรงกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 3) กําหนดคํานิยามเชิงปฏิบัติการ
ทุกตัวแปรท่ีผู้วิจัยต้องการศึกษาจากน้ันผู้วิจัยทําการระบุ
ประเด็นสําคัญในแต่ล่ะตัวแปรแล้วระบุพฤติกรรมในการ
สร้างแบบสอบถามความคิดเห็น 4) พิจารณาลักษณะของ
ประเภทคําถามท่ีเหมาะสมและมาตรประเมินค่า (Rating 
scale) ของแต่ละตัวแปร 5) ตรวจสอบข้อคําถามแต่ละข้อว่า
สามารถตอบตามมาตรวัดได้หรือไม่ 6) ตรวจสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือโดยทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และหา
ค่าความเชื่อม่ัน โดยการนําเสนอผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพ่ือ
ตรวจความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) >0.67 และได้ทําการทดสอบค่าความเชื่อม่ันของตัว
แปรแต่ละด้านด้วยค่า Cronbach’s (Cronbach, 1951) ได้
ค่าความเชื่อม่ันด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์ = 0.96  
ด้านความไว้วางใจของพนักงาน = 0.94 และค่าความเชื่อม่ัน
ในภาพรวม = 0.97 
 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis) 
 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
(ConstructValidity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ     เชิง
ยืนยัน (Confirm Factor Analysis) โดยใช้โปรแกรม
สําเร็จรูปAMOS ซ่ึงดําเนินการหลังจากการสํารวจวิเคราะห์
องค์ประกอบในขั้นตอนก่อนหน้า จากน้ันนําไปเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างแล้วนํามาวิเคราะห์  เ พ่ือตรวจสอบความ
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เท่ียงตรงเชิงโครงสร้างก่อนนําไปทดสอบความสอดคล้องของ
แบบจําลองโครงสร้างท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การผลสรุปจาก
การสัมภาษณ์พบว่า พนักงานต้องการให้มีการชี้แจงในการ
จ่ายค่าตอบแทน การจ่ายสวัสดิการ การปรับตําแหน่ง ให้
ชัดเจนเป็นระบบ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญพบว่า
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เห็นว่า ความยุติธรรมในองค์การเป็นเร่ือง
ของการจ่ายค่าตอบแทน การปฏิ สัมพันธ์กันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับลูกน้อง และกระบวนการในการจ่าย
ค่าตอบแทน 
 ด้านวางไว้วางใจของพนักงานผลสรุปจากการ
สัมภาษณ์พบว่า ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ได้ให้ข้อมูลท่ีมีประเด็นท่ี
น่าสนใจเก่ียวกับความไว้วางใจของผู้บังคับบัญชา โดยข้อมูล
ท่ีได้จากผู้ให้ข้อมูลสําคัญจะให้ข้อมูลท่ีคล้ายกัน มีประเด็น
หลักอยู่ คือ ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังและช่วยเหลือพนักงาน
เสมอ  เม่ือมีงานท่ีตัวพนักงานยังไม่สามารถตัดสินใจได้ ก็จะ
ขอคําปรึกษาทุกคร้ังก็จะได้รับความช่วยเหลืออย่างเป็น
รูปธรรมจนงานน้ันสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี มีการรับฟังความ
คิดเห็นทุกคร้ังท่ีจะมีการตัดสินใจมีการสอบถามเหตุผล
พนักงานทุกคร้ังความไว้วางใจในระบบขององค์การผลสรุป
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญสามารถสรุปประเด็นหลัก
ได้ว่า องค์การควรมีระบบการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม จากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญพบว่าผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ได้ให้
ความคิดเห็นว่า บริษัทควรมีระบบการปฏิบัติงานท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกันท้ังบริษัท พนักงานและบริษัทสามารถ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาบริษัทได้ โดยทุกคนจะมี
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือเป้าหมายในการทํางานท่ี
ชัดเจน (KPIs) หรือเป้าหมายในการทํางานท่ีชัดเจน มีความ
เชื่อมันในระบบการปฏิบัติงานขององค์การ เพราะ ทุก
กระบวนการในการปฏิบัติงานสามารถตรวจสอบได้และมี
มาตรฐานชัดเจน 

 

การสังเคราะห์บทสัมภาษณ์กับทฤษฎี 
ตารางที่ 2 การสังเคราะห์บทสัมภาษณ์กับทฤษฎี 

ทฤษฎี ข้อมูลการสัมภาษณ์ 

ทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การแนวคิดของFolger and 
Cropanzano (1998) 
1.  การ รับรู้ความยุติธ รรมด้ าน
ผลตอบแทน 
2.  การ รับรู้ความยุติธ รรมด้ าน
กระบวนการ 
3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ 

 
 
 
1. การได้รับค่าตอบแทน 
 
2 .  ก ร ะ บ ว น ก า ร ใ น ก า ร จ่ า ย
ค่าตอบแทน 
3 .  ก า ร ป ฏิ สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
ผู้บังคับบัญชากับลูกน้อง 

ทฤษฎีความไว้วางใจของ Luhman 
(1979) 
1. ความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
2. ความไว้วางใจในระบบ 

 
 
1. ความไว้วางใจของผู้บังคับบัญชา 
2. ความไว้วางใจในองค์การ 

 
 เม่ือได้ทําการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎี ผนวก
กับการเก็บข้อมูลท่ีได้จากสัมภาษณ์ จากกลุ่มตัวอย่างน้ัน 
ผู้วิจัยจึงขอสรุปเป็นคํานิยามเชิงทฤษฎีและคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการดังตารางท่ี 3 

 
ตารางที่ 3 คํานิยามเชิงทฤษฎีและคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

ช่ือตัวแปร คํานิยามเชิง
ทฤษฎี 

คํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

รับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 
การรบัรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน 

(Distributive 
justice) 

ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม
ยุ ติ ธ ร ร ม ต่ อ
ผลลัพ ธ์หรือการ
จัดสรรที่ได้รับของ
แต่ละบุคคล 

ก า ร จ่ า ย ค่ า ต อ บ แ ท น ใ น
ลักษณะของเงินเดือน โบนัส 
กา ร ให้ ส วัส ดิกา ร  กา ร ใ ห้
ค่าตอบแทนตามความรู้ ความ 
สามารถ ประสบการณ์ในการ
ทํางาน 

ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม
ยุ ติ ธ ร ร ม ด้ า น
ก ร ะ บ ว น ก า ร 

( Procedural 
justice) 

บุคคลมีการรับรู้ว่า 
ก ล ไ ก  ห รื อ 
ข้ันตอนต่าง ๆ ที่
ใช้ในการกําหนด
ผ ล ต อ บ แ ท น มี
ความยุติธรรม 

มีกระบวนการประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ ชั ด เ จ น  มี
มาตรฐานโดยการ ให้ เป็ น
คะแนน เพื่อประกอบการการ
พิจารณาในการปรับเลื่อนข้ัน
เงินเดือนและตําแหน่ง  

ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม
ยุติธรรมด้านการมี
ป ฏิ สั ม พั น ธ์ 

(Interactional 
justice) 

การที่บุคคลรับรู้ว่า
ได้รับการปฏิบั ติ
จากผู้อื่นด้วยความ
ยุติธรรม 
 

มีการแสดงออกด้วยความ
สุภาพให้เกียรติ และมีการ
ปฏิบัติด้วยความเมตตา  กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
ช่ือตัวแปร คํานิยามเชิง

ทฤษฎี 
คํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

ความไว้วางใจ 
ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ
ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล 

(Interpersona
l trust) 
 

เป็นความไว้วางใจ
ในผู้บังคับบัญชา 
 

มีการแสดงออกด้วยการรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของผู้ ใ ต้บัง คับบัญชา เปิ ด
กว้างยอมรับความคิดเห็นสิ่ง
ใหม่ ๆ  ให้ความช่วยเหลือกับ
ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า ใ นก า ร
ปฏิบัติงาน มีความซื่อสัตย์ มี
หลักการในการปฏิบัติงาน 

ความไว้วางใจใน

ระบบ (System 
trust) 

เป็นความไว้วางใจ
ในอ ง ค์ ก า ร โ ด ย
ภาพรวม 

อง ค์การแสดง ให้ เห็ น ว่าผู้
ปฏิบัติมีความสําคัญเท่าเทียม
กั น  โ ด ย ก า ร ดู แ ล  ใ ส่ ใ จ 
เปิดเผยข้อมูลของบริษัทที่เป็น
ประ โยชน์ ต่อพ นัก ง า น มี
ช่องทางการสื่อสารระหว่าง
องค์การและผู้ปฏิบัติงาน รับ
เทคโนโลยี   ใหม่ ๆ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การ 

 
 เม่ือได้ข้อมูลสรุปเก่ียวกับ คํานิยามเชิงทฤษฎีและ
คํานิยามเชิงปฏิบัติการ ผู้วิจัยจึงนําคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 
มาทําการระบุประเด็นสําคัญ และพฤติกรรมบ่งชี้ เพ่ือนํามา
วิเคราะห์เพ่ือสร้างข้อคําถามสําหรับการวิจัยต่อไปดังตารางท่ี 4 

 
ตารางที่ 4 การระบุประเด็นสําคัญ และพฤติกรรมบ่งชี้ 
 

คํานิยามเชิงปฏิบัติการ ระบุประเด็น
สําคัญ 

ข้อคําถามสําหรับ
การวิจัย 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(Distributivejustice)  หมายถึง การ
จ่ า ยค่ าต อ บแทน ในลัก ษ ณะ ขอ ง
เงินเดือน โบนัส การให้สวัสดิการ ให้
พนัก งาน การใ ห้ค่ าตอบแทนตาม
ความรู้ ความ สามารถ ประสบการณ์ใน
การทํางาน 
 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
(Procedural justice)  หมายถึง มี
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ท่ีชัดเจน มีมาตรฐานโดยการให้เป็น
คะแนน เพ่ือประกอบการพิจารณาใน
การปรับเล่ือนข้ันเงินเดือนและตําแหน่ง 
 

1. ค่าตอบแทน 
2. เงินเดือน 
3. โบนัส 
4. สวัสดิการ 
5. ประสบการณ์ 
 
 
 
1. กระบวนการ 
2. ปฏิบัติงาน 
3. มาตรฐาน 
 
 
 
 

6 
(ข้อท่ี 1-6) 

 
 
 
 
 
 
6 

(ข้อท่ี7-12) 
 
 
 
 
 

 
 
 

คํานิยามเชิงปฏิบัติการ ระบุประเด็น
สําคัญ 

ข้อคําถามสําหรับ
การวิจัย 

การรับ รู้ความยุติ ธ รรมด้ านการ มี
ปฏิสัมพันธ์ (Interactional justice) 
หมายถึง มีการแสดงออกด้วยความ
สุภาพให้เกียรติ และมีการปฏิบัติด้วย
ความเมตตา  กับผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
คน 

 
1. สุภาพ 
2. ให้เกียรติ 
3. เมตตา 

 
4 

(ข้อท่ี 13-16) 
 
 

ความไวว้างใจระหว่างบุคคล 
(Interpersonaltrust) หมายถึง มีการ
แสดงออกด้วยการรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เปิดกว้างยอมรับความคดิเห็นส่ิงใหม่ ๆ  
ให้ความช่วยเหลือกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงาน มีความซือ่สัตย์ มี
หลักการในการปฏิบัติงาน 

1.  รั บฟังความ
คิดเห็น 
2. ช่วยเหลือ 
3. ซื่อสัตย์ 
4. หลักการ 

5 
(ข้อท่ี 17-21) 

 

ความ ไว้ ว างใ จใน ระบบ ( System 
trust) หมายถึง องค์การแสดงให้เห็นว่า
ผู้ปฏิบัติมีความสําคัญเท่าเทียมกัน โดย
การดูแล ใส่ใจ เปิดเผยข้อมูลของบริษัท 
ด้านวิ สัยทัศน์ พันธกิจขององค์การท่ี
เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน มีช่องทาง
การ ส่ือสารระหว่ าง องค์ การและ
ผู้ปฏิบัติงาน รับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ 

1. ประโยชน์ 
2. วิสัยทัศน์  
พันธกิจ 
3. ประสิทธิภาพ 

3 
(ข้อท่ี 22-24) 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจําลอง
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านค่าตอบแทน ด้าน
กระบวนการ และด้านการปฏิสัมพันธ์ ผลการวิเคราะห์
แบบจําลองได้ทําการปรับแบบจําลองโดยการปรับแก้ดัชนี
แบบจําลอง (Modification Index) ตามคําแนะนําของ
โปรแกรมจึงทําให้แบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ เม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง
ระหว่างแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าแบบจําลอง
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาผลการ
ทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 88.81, องศาอิสระ (df)  
มีค่าเท่ากับ 69, p-value เท่ากับ 0.054 ค่าดัชนีรากกําลัง
สองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) มีค่า
เท่ากับ 0.03 และดัชนีรากกําลังสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ 
(RMR) มีค่าเท่ากับ 0.02 ซ่ึงต่ํากว่าเกณฑ์ท่ีกําหนดค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.94 
มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกําหนด จึงสรุปได้ว่าผลการวิเคราะห์
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สมการโครงสร้างตามวัตถุประสงค์มีความอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ดังแสดงในภาพประกอบท่ี 1 

 
 


2 = 88.81, df =69,  p-value = 0.05, RMSEA = 0.03,  


2/df = 1.29,   GFI = 0.97 

 
ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัด
ปทุมธานี 
 
 เม่ือพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading)ในแบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การ
รับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
การมีปฏิ สัมพันธ์ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี ภาพประกอบท่ี 1 พบว่าการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีผลต่อผลตอบแทน (β = 0.79,  

p= 0.001) กระบวนการ (β = 0.97, p= 0.001) และการมี

ปฏิสัมพันธ์ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.77, p= 0.001) 
 
 

ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันของตัวแปรแฝงที่จะนํามาใช้ใน
การทดสอบโมเดล 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันของตัวแปรแฝงท่ีจะ
นํามาใช้ในการทดสอบโมเดล 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัวแปรสังเกต
ได้ 

คุณภาพตัวแปรแฝง 

นํ้าหนักองค์ประกอบ 
(StandardizedFactor 

Loading) 

ค่าความ
เช่ือมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความ
แปรปรวนที ่

สกัดได้ 
(Average 
Variance 

Extracted) 
ด้านค่าตอบแทน  0.89 0.58 
1. ยึดหลักเกณฑ์ความ
เป็นธรรม 

0.71   

2. ความเสมอภาค 0.71   
3. ผลตอบแทนในอัตราท่ี
คิดว่าสมควรจะได้รับ 

0.77   

4. การพิจารณาโบนัส 0.72   
5. มีสวัสดิการในด้านต่าง 
ๆ 

0.79   

6. เ หมาะสม กับร ะ ดั บ
ก า ร ศึ ก ษ า ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ 

0.87   

ด้านกระบวนการ  0.91 0.62 

7 .  ผ ล ต อ บ แ ท น ห รื อ
ร า ง วั ล ต่ า ง  ๆ ท่ี เ ป็ น
มาตรฐาน 

0.75   

8.  มีน โยบาย ท่ีชัดเจน
เ ก่ี ย ว กั บ ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ 
ผลงาน 

0.84   

9. มีการรวบรวมข้อมูลท่ี 
ถูกต้องและสมบูรณ์ 

0.79   

10.  มีความโปร่ งใสใน 
กระบวนการตัดสินใจ 

0.72   

11. กระบวนการมีความ
น่าเชื่อถือ 

0.83   

12.  การพิจารณาด้วย
กฎเกณฑ์และมาตรฐาน
เดียวกัน 

0.79   

ด้านการมีปฏิสัมพันธ์  0.90 0.69 
1 3 .  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า
ดําเนินการด้วยการให้
เกียรติ 

0.86   

14. ปฏิบัติ ต่อท่านด้วย
ความเมตตา กรุณา 

0.84   

15 .  ผู้ บั งคั บ บัญชาให้
คําอธิบายท่ีชัดเจน 

0.79   

16. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ต่อทุกคนด้วยความห่วงใย 

0.85   
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 ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันของตัวแปรการรับรู้ความ
ยุติธรรม ท้ัง 3 ด้านได้ค่าความเชื่อม่ัน (Composite Reliability) 
ในการรับรู้ความยุติธรรมด้านค่าตอบแทนเท่ากับ 0.89 ค่าความ
แปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted) เท่ากับ 0.58 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการได้ค่าความเชื่อม่ัน 
(Composite Reliability) เท่ากับ 0.91 ค่าความแปรปรวนท่ีสกัด
ได้ (Average Variance Extracted) เท่ากับ 0.62 และการรับรู้
ความยุติธรรมด้านการมีปฏิ สัมพันธ์ ได้ค่ าความเชื่อม่ัน 
(Composite Reliability) เท่ากับ 0.90 ค่าความแปรปรวนท่ีสกัด
ได้ (Average Variance Extracted) เท่ากับ 0.69 
 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจําลอง
ความไว้วางใจระหว่างบุคคลและความไว้วางใจในระบบ ผล
การวิเคราะห์แบบจําลอง ได้ทําการปรับแบบจําลองโดยการ
ปรับแก้ดัชนีแบบจําลอง (Modification Index) ตาม
คําแนะนําของโปรแกรมจึงทําให้แบบจําลองมีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบ
ความสอดคล้องระหว่างแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พบว่าแบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย
พิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 25.89, 
องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 18, p-value เท่ากับ 0.10 ค่า
ดัชนีรากกําลังสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ 
(RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.04 และดัชนีรากกําลังสองเฉล่ียของ
ส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.05 ซ่ึงต่ํากว่าเกณฑ์ท่ี
กําหนดค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 
0.95 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI)  
มีค่าเท่ากับ 0.91 มีค่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกําหนด จึงสรุปได้ว่าผล
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างตามวัตถุประสงค์มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในภาพประกอบ 
ท่ี 2 
 
 
 
 
 
 


2 = 25.89,   df = 18,   p-value = .10,  RMSEA = .04,     2 

/ df = 1.44, GFI = .96 
ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างของความไว้วางใจ 
ด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคลและความไว้วางใจในระบบ 
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัด
ปทุมธานี 
  
เม่ือพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading)ใน
แบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความไว้วางใจของ
พนักงาน ด้านความไว้วางใจระหว่างบุคคล และความ
ไว้วางใจในระบบของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานีจากภาพประกอบท่ี 2 
พบว่าความไว้วางใจของพนักงาน มีผลต่อด้านความไว้วางใจ

ระหว่างบุคคล (β = 0.64, p= 0.001) และความไว้วางใจใน

ระบบ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.48, p= 0.001) 
 
ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์เชิงยืนยันของตัวแปรแฝงท่ีจะ
นํามาใช้ในการทดสอบโมเดล 

ตัวแปรแฝง 

คุณภาพตัว
แปรสังเกต

ได ้
คุณภาพตัวแปรแฝง 

น้ําหนัก
องคป์ระกอบ 
(Standardi
zedFactor 
Loading) 

ค่าความ
เชื่อมั่น

(Composite 
Reliability) 

ค่าความ
แปรปรวนที ่

สกัดได ้
(Average 
Variance 

Extracted) 
ด้านความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล 

 0.89 0.64 

17.ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านให้ความช่วยเหลือ 

0.76   

18.มีความซ่ือสัตย์ใน
ทุกเร่ือง 

0.89   

19.มีหลักการเป็นของ
ต น แ ล ะ ยึ ด ม่ั น ใ น
หลักการของตน 

0.75   

2 0 . ส า ม า ร ถ แ ก้ ไ ข
ปัญหาเฉพาะหน้า     

0.78   

21.เปิดกว้างยอมรับส่ิง
ใหม่ ๆ 

0.78   
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
ด้านความไว้วางใจใน
ระบบ 

 0.84 0.63 

22.พร้อมที่จะทํางานที่
มีประโยชน์ต่อองค์การ 

0.75   

23.ยอมรับในวิสัยทัศน์ 
พันธกิจขององค์การ 

0.84   

24.เช่ือม่ันว่าองค์การ
เ ป็ น อ ง ค์ ก า ร ที่ มี
ประสิทธิภาพ 

0.79   

  
 ผลการวิเคราะห์ เชิงยืนยันของตัวแปรความ
ไว้วางใจของพนักงาน ในส่วนของความไว้วางใจระหว่าง
บุคคลได้ค่าความเชื่อม่ัน (Composite Reliability) เท่ากับ 
0.89 ค่าความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance 
Extracted) เท่ากับ 0.64 และความไว้วางใจของพนักงาน
ส่วนของความไ ว้ว าง ใจในระบบได้ค่ าความเชื่ อ ม่ั น 
(Composite Reliability) เท่ากับ 0.84 ค่าความแปรปรวน
ท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted) เท่ากับ 0.63 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 จากผลการศึกษาวิจัยท่ีวิจัยมาตราวัดการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี ตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ เพ่ือศึกษาการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงาน ใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานีและ
เพ่ือยืนยันองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและ
ความไ ว้วาง ใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ มีองค์ประกอบด้วยกัน 3 องค์ประกอบ 
คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 
ตามลําดับ และความไว้วางใจของพนักงาน มีองค์ประกอบ
ด้วยกัน 2 องค์ประกอบคือ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
และความไว้วางใจในระบบ อย่างไรก็ตามผู้วิจัยจะทําการ
อภิปรายผลการวิจัยตามข้อค้นพบ ดังน้ี 

 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ของพนักงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี 
จากการศึกษาค้นพบข้อคําถามว่า ความยุติธรรมในองค์การท่ี
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได้ คือ
ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน โดยลักษณะของค่าตอบแทน
เป็นในลักษณะของเงินเดือน โบนัส การให้สวัสดิการแก่
พนักงาน  การให้ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ในการทํางาน และการได้ข้อมูลย้อนกลับจาก
งาน ท้ังน้ีเป็นผลมาจากพนักงานมีความพอใจ และเต็มใจใน
การทํางานของตนเอง รวมถึงรับรู้ว่างานน้ันมีความสําคัญ ส่ิง
เหล่าน้ีล้วนส่งผลให้เกิดการรับรู้ว่างานน้ันมีความหมายต่อ
การทํางานท่ีรับผิดชอบ ดัง Elisabeth Enoksen (2015) ได้
กล่าวว่า การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติขององค์การในด้านผลตอบแทนกระบวนการในการ
ตัดสินใจด้านผลตอบแทน และระบบขององค์การท่ีเป็น
ตัวกําหนดผลตอบแทนและกระบวนการในการตัดสินใจ และ
จากการศึกษาวิจัย โดยมีข้อคําถามด้านผลตอบแทน 6 ข้อ
คําถาม และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอ
นบาค ได้ค่ า ความเชื่ อ ม่ั นของแบบวัด โดยรวมด้ าน
ผลตอบแทนเท่ากับ 0.91 ผลการศึกษาท่ีพบยังสอดคล้องกับ
การศึกษาของ รุธ เจริญลอย (2560) พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทํางาน ของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานภาคพ้ืนดินในสายการบินไทยแอร์เอเชีย มีข้อ
คําถาม 15 ข้อ เก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ ข้อคําถาม
ใช้แนวคิดของ Sheppard, Lewicki and Minton (1992) 
และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ประกอบไปด้วยคําถามใน 3 ด้าน
ดังน้ี (1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (2) ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการ (3) ความยุติธรรมด้านระบบ และมีค่า
ความเชื่อม่ัน ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 
0.98 ถือว่าแบบสอบถามสามารถนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลได้  
และจากการยืนยันองค์ประกอบด้านค่าตอบแทนอย่างมี
นัย สําคัญทา งสถิ ติ ท่ี ระดับ  0 . 001 จึง ยอม รับ ได้ ว่ า
องค์ประกอบด้านค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบด้านการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ 
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 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จากการศึกษา
ค้นพบข้อคําถามว่า ความยุติธรรมในองค์การท่ีพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได้ รองลงมาคือ ด้าน
กระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทน คือการมีกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีมาตรฐานโดยการให้
เป็นคะแนน เพ่ือประกอบการพิจารณาในการปรับเล่ือนขั้น
เงินเดือนและตําแหน่ง  และการได้ข้อมูลย้อนกลับจากงาน  
ท้ังน้ีเป็นผลมาจากพนักงานในโรงงาน รับรู้กระบวนการการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความชัดเจน และได้รับรู้ผลการ
ทํางานของตนเองจากข้อมูลย้อนกลับจึงทําให้เกิดการพัฒนา
และเรียนรู้ ดัง ธิติพร มะณี (2558) พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ความ
ยุติธรรมของ ผลตอบแทนท่ีองค์การมอบให้มีความเหมาะสม
กับส่ิงท่ีลงทุนไป รวมถึงความสัมพันธ์ของบุคลากรท่ีมีผลต่อ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน อย่างจริงใจ  
มีความเสมอภาคกัน โดย พนักงานจะรับรู้ถึงความยุติธรรม
ในองค์การได้จากการพิจารณานโยบาย มาตรการ ข้อกําหนด
ในการทํางานขององค์การ น้ัน โดย มีข้อคําถามด้ าน
กระบวนการ 6 ข้อคําถาม และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบวัดโดยรวม
ด้านกระบวนการเท่ากับ 0.93  ผลการศึกษาท่ีพบยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ อรสา โพธ์ิพฤกษ์ (2554) พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานวิทยาลัยเอนศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานวิทยาลัย
เอกชน โดยมีข้อคําถาม 2 ลักษณะดังน้ี 1. ความยุติธรรมเชิง
กระบวนการประเมิน 12 ข้อ 2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติ
ต่อบุคคล 9 ข้อ 3. ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์จากการประเมิน 
7 ข้อ  
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จากการศึกษา
ค้นพบข้อคําถามว่า ความยุติธรรมในองค์การท่ีพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได้ รองลงมาคือ  
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ จากค้นพบ คือ มีการแสดงออกด้วย
ความสุภาพให้เกียรติ และมีการปฏิบัติด้วยความเมตตากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และการได้ข้อมูลย้อนกลับจากงาน  
ท้ัง น้ีเ ป็นผลมาจากพนักงานในโรงงาน รับรู้ด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ จากการแสดงออกด้วยความสุภาพให้เกียรติ จาก
ผู้บังคับบัญชา และได้รับรู้ผลการทํางานของตนเองจากข้อมูล
ย้อนกลับจึงทําให้เกิดการยอมรับในตัวผู้บังคับบัญชา และ
กล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็น และความคิดสร้างสรรค์ต่องาน
ของตนท่ีรับผิดชอบ ดัง โฟลเกอร์ และครอปานซาโน 
(Folger and Cropanzano. 1998 : 28) ได้กล่าวว่า การท่ี
บุคคลรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติจากผู้อ่ืนด้วยความยุติธรรม 
แบ่งเป็น ความยุติธรรมของข้อมูลข่าวสาร(Informational) 
หมายถึง การท่ีผู้บังคับบัญชามีข้อมูลเพียงพอท่ีจะอธิบายผล
ของการตัดสินใจ และส่ิงท่ีอธิบายน้ันถูกต้องและเหมาะสม
เพราะฉะน้ัน ผู้ บั งคับ บัญชา จึงควรมีความ รู้ เ ก่ียว กับ
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน และสามารถ
อธิบายในส่ิงท่ีพนักงานมีความกังวลใจได้  โดยมีข้อคําถาม 
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 4 ข้อคําถาม และการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบ
วัดโดยรวมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ เท่ากับ 0.91   ผลการศึกษา
ท่ีพบยังสอดคล้องกับการศึกษาของเพียงขวัญ ต๊ะยานะ 
(2558) ศึกษาเ ร่ือง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัทสยามโกลบอลเฮ้าส์ จํากัด 
(มหาชน) สาขาลําปาง มีข้อคําถาม 7 ข้อ เก่ียวกับความ
ยุติธรรมในองค์การประกอบไปด้วยคําถามใน2 ด้านดังน้ี (1) 
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (2) ความยุติธรรมด้านการ
ปฏิสัมพันธ์ 
 ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ ข อ ง พ นั ก ง า น ใ น โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมอิเ ล็กทรอนิกส์ใน จังห วัดปทุมธานี จาก
การศึกษาค้นพบข้อคําถามว่า ความไว้วางใจท่ีพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์รับรู้ได้อันดับแรกๆ ความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคล โดยลักษณะของความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคลน้ันก็หมายถึง มีการแสดงออกด้วยการรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดกว้าง
ยอมรับความคิดเห็นส่ิงใหม่ ๆ  ให้ความช่วยเหลือกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีความซ่ือสัตย์ มีหลักการ
ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานเกิดความไว้วางใจในตัว
ผู้บังคับบัญชาของตน พร้อมท่ีจะทําตามคําแนะนํา หรือคําส่ัง
ท่ีได้รับมอบหมาย จากงานท่ีตนเองได้รับ หรือจากงานท่ี
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ตนเองปฏิ บัติอยู่ ได้อย่างเต็มใจ และทํางานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ  ดัง Borum (2010) ได้กล่าวว่าความไว้วางใจ 
การรับรู้ถึงความสามารถของบุคคลท่ีได้รับ ความไว้วางใจ 
และรวมไปถึงความม่ันคง  และความสามารถในการ
คาดการณ์ล่วงหน้าได้ การรับรู้และแสดงพฤติกรรมถึงการ
ดูแลเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ และค่าความนิยม มีความ
รับผิดชอบ มีการปฏิบัติตามพันธกรณี และความมุ่งม่ันไปสู่
เป้าหมาย ความซ่ือสัตย์ มีความเป็นกลาง เป็นธรรมและ
ถูกต้อง มีการส่ือสารท่ีเท่ียงตรง นอกจากน้ียังสนับสนุนการ
อุทิศตนท่ีจะทําตามความคาดหวังของผู้มอบความไว้วางใจ 
ด้วยความมุ่งม่ันท่ีจะบรรลุเป้าหมาย โดยมีข้อคําถามความ
ไว้วาง ใจระหว่าง บุคคล 5 ข้อคําถาม และการหาค่ า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ผลการศึกษาท่ี
พบยังสอดคล้องกับการศกึษาของ กาญจนา สังข์ผาด (2559) 
เร่ือง การพัฒนาแบบวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคลใน
เครือข่ายสังคมออนไลน์สําหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอน
ปลาย ในจังหวัดชลบุรีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ัง น้ี  
เป็นแบบวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคลในสังคมออนไลน์สา
หรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย ผู้วิจัยสังเคราะห์
องค์ประกอบของความไว้วางใจตามกรอบแนวคิดของ 
Johnson and Johnson (1994), Mayer et al. (1995), 
McKnight (1996),Mishra (1996), Robbins (2000), 
Beaton (2007), Lankton (2008), Borum (2010), เฉลิม
ชัยกิติศักดิ์นาวิน (2552) และพรทิพย์ เกยุรานนท์ (2552) 
โดยการให้คะแนนใช้คะแนนตามความรู้สึก ผลการวิจัยพบว่า 
1) แบบวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคลในเครือข่ายสังคม
ออนไลน์ท่ีพัฒนาขึ้นมีข้อคําถาม จํานวน 45 ข้อ จําแนกเป็น 
3 องค์ประกอบ คือ 1) การแสดงความสามารถในเครือข่าย
สังคมออนไลน์ มี 15 ข้อ 2) ความซ่ือสัตย์สุจริตในการใช้
เครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 13 ข้อ และ3) ความปรารถนาดี
ในการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ มี 17 ข้อ 2. คุณภาพของ
แบบวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคลในเครือข่ายสังคม
ออนไลน์ท่ีพัฒนาขึ้น และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตาม
วิธีของ ครอนบาค 
 ความไว้วางใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี จากการศึกษาค้นพบข้อคําถาม

ว่า ความไว้วางใจท่ีพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
รับรู้ได้อันดับรอง คือความไว้วางใจในระบบขององค์การ คือ 
องค์การแสดงให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติมีความสําคัญเท่าเทียมกัน  
โดยการดูแล ใส่ใจ เปิดเผยข้อมูลของบริษัทท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
พนักงาน มีช่องทางการส่ือสารระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน  
รับเทคโนโลยี ใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ 
ดังแนวคิดของ  Luhman (1979) ได้เสนอว่า แนวความคิด
เก่ียวกับความไว้วางใจในระบบ เป็นความไว้วางใจในองค์การโดย
ภาพรวม  ซ่ึงเป็นระบบขององค์การท่ีแสดงการยอมรับคุณค่าและ
เป้าหมายองค์การ รวมถึงความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะต้องอยู่
ร่วมกับองค์การแสดงให้เห็นว่า ความไว้วางใจก่อเกิดภายในกรอบ
ของการปฏิสัมพันธ์ท่ีได้รับอิทธิพลท้ังจากบุคคลและระบบสังคม
น่ันเอง โดยมีข้อคําถามความไว้วางใจในระบบ 3 ข้อคําถาม และ
การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามวิธีของ ครอนบาค ผลการศึกษา
ท่ีพบยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Farzad Faraji Khiavi et, al. 
(2016) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ
กับความไว้วางใจจากพนักงานของคลินิกฟ้ืนฟูสมรรถภาพใน
โรงพยาบาลของ Ahvaz ประเทศอิหร่าน พบว่า มีการใช้
แบบสอบถามด้านความยุติธรรมในองค์การมีข้อคําถาม 20 ข้อ 
และได้พัฒนาแนวคิดแบบสอบถามจาก  Moorman, Blakely, 
and Niehoff ประกอบด้วย 3 ด้าน คือความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรม
ด้านปฏิสัมพันธ์ ผลวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงเท่ากับ 
0.66 ในส่วนของแบบสอบถามด้านความไว้วางใจ มีข้อคําถาม  
11 ข้อ ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ความไว้วางใจในองค์การ และ
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา แบบสอบถามได้พัฒนาแนวคิด
แบบสอบถามมาจาก Hartoog and Kopman ประโยชน์จาก
การศึกษางานวิจัย มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความไว้วางใจของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ใน จังหวัดปทุมธานี เป็นการสนับสนุนในเชิงทฤษฎี การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจ ว่าเป็นไปตามท่ีกล่าวไว้จริง 
โดยการใช้เคร่ืองมือในการวัดการับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ความไว้วางใจในบริบทของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
พนักงานต้องการการรับรู้ความยุติธรรมเม่ือองค์การใช้เคร่ืองมือ
การวัดการรับรู้ความยุติธรรม องค์การก็สามารถท่ีจะเตรียมพร้อม
ในการส่งเสริมทัศนคติของพนักงานในการรับรู้ความยุติธรรม 
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ด้านต่าง ๆ ท่ีมีค่าท่ีอยู่ ในเกณฑ์ต่ํ า เพ่ือสร้างความเข้าใจ 
ในองค์การ เพ่ือเพ่ิมความแข็งแกร่ง ทําให้พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การ พนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีท้ังต่อบุคคลภายใน
องค์การและความจงรักภักดีต่อองค์การ เม่ือพนักงานในองค์การ 
มีการยอมรับและเต็มใจในการรับรู้ความยุติธรรม ก็ส่งผลให้
พนักงานมีความไว้วางใจในระหว่างผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
มีความไว้วางใจในระบบขององค์การท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู่  
ลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นได้ 
 

ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัย 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

1) ผลการวิจัยคร้ังน้ีพบว่ามาตรวัดการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานี จากการ
ยืนยันองค์ประกอบโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และตัวแปรสังเกตของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์ท้ัง 16 ตัวแปร ตัวแปรแฝงท้ัง 3 ตัวแปร  
มีความเหมาะสมท่ีองค์การหรือผู้ท่ีเก่ียวข้องสามารถนํามาตร
วัดไปใช้ เพ่ือประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ
ท่าน และพัฒนาบุคลากรสู่ความสําเร็จต่อไปได้ 

2) ผลวิจัยท่ีพบว่านํ้าหนักองค์ประกอบการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงานแต่

ละด้าน มีค่าแตกต่างกันโดยองค์ประกอบท่ีมี นํ้าหนัก
ความ สํ าคัญมาก สุดคือการ รับ รู้ค วามยุ ติ ธร รมด้ าน
ค่าตอบแทน รองลงมาคือการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ
ตามลําดับ ส่วนในด้านความไว้วางใจมีค่าแตกต่างกันโดย
องค์ประกอบท่ีมี นํ้าหนักความสําคัญมากสุดคือ ความ
ไว้วาง ใจระหว่างบุคคล และความไ ว้วางใจในระบบ 
ตามลําดับ ในการนําตัวแปรสังเกต และตัวแปรแฝง ไปเป็น
เค ร่ืองมือสําหรับประเมินผล สามารถกําหนดนํ้าหนัก
ความสําคัญของแต่ละองค์ประกอบให้ความสําคัญแตกต่าง
กันได้ หรืออาจกําหนดให้เท่าเทียมกันขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของ
ผู้นําไปใช้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาและยืนยันองคป์ระกอบ
คุณสมบัติด้านความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความไว้วางใจของพนักงาน 
ผู้วิจัยทําการศึกษากับพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ใน จังหวัดปทุมธานีเท่าน้ัน จึงไม่ครอบคลุมไป
ยังหน่วยงานอ่ืน ๆ ดังน้ัน จึงควรนํามาตรวัดท่ีวิจัยน้ีไป
ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ ด้วย เพ่ือให้ผลการวิจัยท่ีได้มี
ความถูกต้องชัดเจน และครอบคลุมประชากรในขอบ ท่ีกว้าง
มากขึ้น 
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