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บทคดัย่อ 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาความยติุธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ (2) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมใน

องคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ (3) 

เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความยุติธรรมในองค์การ ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์มีระดับ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยูใ่นระดบัสูง

(2) ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผูน้ํา                     

มีความสมัพนัธ์เชิงแปรผนัตามระหวา่งกนั (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารคือ ความ

ยติุธรรมในการแบ่งปัน  
 

 

ABSTRACT 

This research investigated (1) to study the organizational justice, leadership and organizational citizenship 

behavior in Central Institute of Forensic Science, (2) the relationships between organizational justice, leadership and 

organizational citizenship behavior in Central Institute of Forensic Science, and (3) examined are factors influencing 

organizational justice, leadership and organizational citizenship behavior in Central Institute of Forensic Science. 

 Findings was as follows: (1) the Level of organizational justice, leadership and organizational citizenship 

behavior in Central Institute of Forensic Science are high, (2) In respect to organizational citizenship behavior, the 

researcher found that had a positive correlation with organizational justice and leadership, and (3) Factor influencing 

organizational citizenship behavior in Central Institute of Forensic Science were organizational justice in distributive 

justice. 
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บทนํา 

       ในปัจจุบันแรงผลักดันจากกระแสโลกาภิว ัตน์ 

ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการภาครัฐท่ามกลาง

สภาวะการเปล่ียนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม และเทคโนโลยี  สถาบนันิติวิทยาศาสตร์ จึงได้

เตรียมความพร้อมสร้างความรู้ความเขา้ใจและการนํา

องคค์วามรู้ไปใชใ้นการเตรียมรับมือกบัยคุบริโภคนิยม 

และการส่ือสารไร้พรมแดน โดยให้ความสนใจทั้ ง

ทางการบริหาร การปรับปรุงองค์การ รวมทั้ งการเพ่ิม

ทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะด้านให้กับบุคลากรของ

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ อาทิเช่น การพัฒนาระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  เ พ่ือรองรับการเ ช่ือมโยง

ประสิทธิภาพในการดาํเนินงานการตรวจพิสูจน์ดา้นนิติ

วิทยาศาสตร์  โดยสามารถกําหนดแนวทางในการ

ป้องกันและลดปัญหาการก่อให้เกิดอาชญากรรมขา้ม

ชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงพัฒนา

มาตรฐานการปฏิบติังานดา้นนิติวทิยาศาสตร์ในทุกดา้น

อย่างต่อเน่ือง เพ่ือนําไปสู่การได้รับการรับรองและ     

ข้ึนทะเบียนในระบบนิติวิทยาศาสตร์และได้รับ

มาตรฐานในระดบัสากล 

       ดังนั้ น ในงานวิจัย น้ี จึงสนใจศึกษาระบบการ

บริหารงานท่ีมีความยุติธรรม ถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ี

สําคัญในการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่

องค์การ เ น่ืองจากความยุติธรรมเป็นองค์ประกอบ                

ขั้ นพ้ืนฐานท่ีทําให้คนในสังคมอยู่ ร่วมกันได้อย่าง                  

มีความสุข โดยเฉพาะสังคมคนทาํงานภายในองค์การ

เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร และบุคลากรใน

องค์การนําเอาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 

ความพยายามและความทุ่มเทมาใชใ้นการทาํงานเพ่ือ

แลกกับเงินเดือนและความมัน่คง ผูว้ิจัยจึงสนใจท่ีจะ

ศึกษาว่าบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มีการ

ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรมในองค์การเป็นอย่างไร               

มีอิทธิพลเช่นไรต่อภาวะผูน้ํา และอีกปัจจัยหน่ึงท่ีจะ

ช่วยทําให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และสนับสนุนให้

บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถทั้ งงานใน

หนา้ท่ีและงานท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีคือ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship 

Behavior) และผูว้จิยัเช่ือวา่ผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัน้ียอ่มจะ

นําไปใช้เป็นข้อมูลหรือแนวทางให้ผูมี้หน้าท่ีในการ

จดัการ ดา้นพฒันาบุคลากร หรือผูบ้งัคบับญัชานาํไปใช้

วางแผนกาํหนดแนวทางในการปรับปรุงการทาํงานใน

หน่วยงานให้มีประสิทธิผลยิ่งข้ึนโดยเฉพาะสถาบนันิติ

วิทยาศาสตร์ ซ่ึงเป็นส่วนราชการท่ีสนับสนุนการ

อาํนวยความยติุธรรมใหก้บัประชาชน เพ่ือใหป้ระชาชน

เกิดความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานจากบุคลากรของ

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ท่ีโปร่งใส โดยประชาชนจะ

ได้รับความเป็นธรรมท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานจาก

บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ อันจะส่งผลต่อ

การไดท้รัพยากรบุคคลทางด้านกระบวนการยุติธรรม           

ท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าในการพฒันาประเทศชาติต่อไป 

     

แนวคดิ ทฤษฎ ีกรอบแนวคดิ 

ในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

ความยุตธิรรมในองค์การ (Organizational Justice)     

        ตั้ งแต่ในยุคอดีตจนถึงปัจจุบันพบว่ามีแนวคิด

พ้ืนฐานท่ีสนับสนุนทฤษฎีของการยึดหลกัการปฏิบัติ

ดว้ยความเท่าเทียมกนัต่อบุคคลและเป็นปัจจยัสาํคญัใน

การตดัสินใจ การตดัสินความยุติธรรม ประกอบด้วย 

หลกัของความสมดุลท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบในส่ิงท่ี

ตนได้ลงทุนกับผูอ่ื้นว่าผลลพัธ์ท่ีได้นั้ นมีความสมดุล 

ยุติธรรมหรือไม่ และหลักของความถูกต้องของการ

ตดัสินใจในกระบวนการหรือวธีิการปฏิบติัขององคก์าร

และหัวหน้างานได  ้งานวิจัยพบว่า บุคคลไม่ได้สนใจ

เพียงแค่ผลลัพธ์ของการตดัสินใจเท่านั้ น แต่สนใจท่ี

วิธีการปฏิบติัท่ีนาํไปสู่การตดัสินใจดว้ย วิสุทธ์ิ (2551) 

กล่าวว่า บุคคลอาจจะไดรั้บความรู้สึก โดยการรับรู้ถึง

ความเท่าเทียมกันของการปฏิบัติท่ีใช้ในการตดัสินใจ 

ความยุติธรรมในองค์การ มีผู ้นิยามความหมายไว้

แตกต่างหลากหลาย Greenberg (1990) กล่าววา่ ความ

ยุ ติธรร มภายใ นองค์การ เ ป็ นความยุ ติธร รมขอ ง

ผลตอบแทนท่ีองค์การจัดสรรให้พนักงาน และความ
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ยุ ติ ธ ร ร ม ข อ ง ก ร ะ บ ว น ก า ร ท่ี ใ ช้ใ น ก า ร กํา ห น ด

ผลตอบแทน ตุลยา (2550) กล่าวว่า ความยุติธรรม

ภายในองค์การเป็นวิธีการหรือแนวทางท่ีพนักงานใช้

ตดัสินจากส่ิงท่ีได้รับการปฏิบัติด้วยความยุติธรรมใน

เร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ซ่ึงการตดัสินน้ีจะ

เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรอ่ืนๆ ในการทาํงาน และ

สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เฉลิมชยั (2552) กล่าวว่า 

ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง  การรับรู้ของ

พนักงานต่อการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมโดยองค์การ 

ประกอบด้วยความเป็นธรรมในการจัดสรรทรัพยากร 

และความเป็นธรรมของการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ

และสังคมท่ีเกิดข้ึนในองค์การระหว่างบุคคล เพ่ือน

ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ารในภาพรวมทั้งหมด 

      สาํหรับงานวจิยัน้ี ความยติุธรรมในองคก์ารเป็นการ

ประเมินท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ภายใน

องคก์าร โดยบุคลากรจะประเมินความยุติธรรมภายใน

องคก์ารจากผลตอบแทนท่ีไดรั้บ และจากกระบวนการ

ท่ีองค์การใช้ในการตัด สินใจ เ ก่ียวกับการได้รับ

ผลตอบแทนนั้ นจากความสัมพันธ์ของบุคลากรกับ

องคก์าร ผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายของความยติุธรรมใน

องค์การสําหรับการวิจัยคร้ังน้ีว่า หมายถึง การตีความ

ของบุคลากรเก่ียวกบัผลท่ีไดรั้บความชอบธรรมในดา้น

ต่างๆ จากองค์การอย่างยุติธรรม โดยจาํแนกประเภท

ความยติุธรรมในองคก์าร ออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1) ความยุติธรรมในการแบ่งปัน (distributive justice) 

หมายถึง การรายงานของผูต้อบแบบประเมินถึงการรับรู้

ท่ี มีต่อผลตอบแทนท่ีได้รั บจากองค์การ  ซ่ึง เ ป็ น

ค่าตอบแทนจากการทํางานให้กับองค์การว่ามีความ

เหมาะสมสอดคล้องเ ม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงต่างๆ                     

ท่ีผูต้อบประเมินปฏิบัติหรือลงทุนในการทํางานกับ

องคก์าร เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ความเครียดในงาน 

เป็นต้น 2) ความยุติธรรมในการปฏิบัติ (procedural 

justice)  หมายถึง  การรายงานของผูต้อบแบบประเมิน 

ถึงการรับรู้ต่อวธีิการ กลไก และกระบวนการต่างๆ ท่ีใช้

ในการกาํหนดผลตอบแทนให้มีความยติุธรรม กล่าวคือ 

องค์การมีกระบวนการควบคุมท่ีไม่ถูกครอบงําโดย

บุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงบุคลากรทุกคนมีโอกาสในการ

แสดงความคิดเห็น โดยสามารถตรวจสอบกระบวนการ

ตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนในองค์การได้ และการนําขอ้มูลมา

ประกอบการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทนใน

องคก์ารจะตอ้งมีความถูกตอ้ง เหมาะสม และปราศจาก

อคติ สามารถเช่ือถือได ้ 3) ความยติุธรรมในปฏิสมัพนัธ์ 

(interactional justice) หมายถึง การรายงานของผูต้อบ

แบบประเมินถึงการรับรู้ท่ีมีต่อผูบ้ังคบับัญชาในการ

ติดต่อสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นผูท่ี้มีความ

ยุติธรรมในการส่ือสารและเป็นผู ้ท่ีให้ข้อมูลในการ

ตดัสินใจต่างๆ รวมถึงการให้เกียรติบุคลากร ดงัน้ี 3.1)

การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการได้รับขอ้มูลในการให้

ผลตอบแทนว่าผูบ้ ังคบับัญชาเป็นผูท่ี้มีเหตุผลชัดเจน

และเพียงพอ สามารถอธิบายการตดัสินใจในงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ 3.2) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับ               

บัญ ช า ว่ า  ผู ้บั ง คับ บัญ ชา มี ค ว า ม สัม พัน ธ์ ท่ี ดี กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจะปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย

ความสุภาพ อ่อนโยนและใหก้ารยอมรับ 

     เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลทําการแลกเปล่ียนก็ย่อมจะมี

ความเป็นไปไดท่ี้บุคลใดบุคคลหน่ึงหรือบุคคลทั้งสอง

รู้สึกวา่การแลกเปล่ียนนั้นยุติธรรม ดงันั้น บุคคลแต่ละ

คนจะเป็นผูส้งัเกตการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตนในแง่ของ

ส่ิงท่ีตนลงทุน (inputs) และผลลพัธ์ท่ีได้ (outcomes)         

กับส่ิงท่ีผู ้อ่ืนลงทุนและผลลัพธ์ท่ีผู ้อ่ืนได้ โดยส่ิงท่ี

พนักงานลงทุนลงไปในงานนั้น ได้แก่ ความพยายาม

ห รื อ ค ว า ม อุ ทิ ศ ต น ทุ่ ม ใ ห้ กับ ง า น ห รื อ อ ง ค์ ก า ร 

ความสามารถในการทาํงาน ทกัษะ ประสบการณ์ต่างๆ 

ท่ีสามารถแลกเปล่ียนกบัองคก์ารได ้ขณะท่ีผลลพัธ์ท่ีได้

จากองคก์ารนั้น อาจจะเป็นส่ิงท่ีพนักงานอยากไดห้รือ

เป็นส่ิงท่ีพนกังานพอใจ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง โบนสั สวสัดิการ

ต่างๆ ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน การเล่ือนตาํแหน่ง 

หรือสถานภาพภายในองค์การ เป็นตน้ และบุคคลท่ีมี

ประสบการณ์เก่ียวกับความไม่ยุติธรรมท่ีเป็นผลลพัธ์

เ ชิงลบ อาทิเช่น คําตําหนิติเ ตียนจากหัวหน้างาน 

ความเครียด ความเจ็บป่วยจากการทํางาน เป็นต้น                  
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จะส่งผลทาํให้เขาไม่ไดแ้สดงความไม่พอใจอย่างเดียว 

แต่เขายงัแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือเรียกร้องความ

ยติุธรรมใหเ้กิดข้ึน  

 

แนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบภาวะผู้นํา 

     จากการศึกษางานวิชาการและผลงานวิจยัเก่ียวกับ

ความสําคัญของผูน้ําในองค์การข้ึนอยู่กับขนาดของ

องคก์าร ยิง่องคก์ารใหญ่ตอ้งมีผูน้าํหลายระดบั หากเป็น

องคก์ารขนาดเลก็ก็มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีผูน้าํลดหลัน่

กันลงมาตามความจําเป็น สอดคลอ้งกับปริมาณงาน             

ซ่ึงผู ้นํามีความจําเป็นต่อองค์การทุกระดับ เพ่ือเป็น                

ผูต้ดัสินใจในการดาํเนินงาน ผูน้ําเป็นองค์ประกอบท่ี

สําคัญของการบริหารงานในองค์การ องค์การจะ

ประสบความสําเร็จหรือลม้เหลวในการดาํเนินงานนั้น 

ปัจจัยท่ีสําคญัท่ีสุดก็คือ ผูน้ํา ถา้องค์การใดไดผู้น้ําท่ีมี

ประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน ตลอดจนทาํกิจกรรม

ต่างๆ ในองคก์ารใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

      ในช่วงตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1980 เป็นตน้มา ไดมี้ความ

สนใ จใ นก าร ท่ีจะ ศึก ษาวิจัยค วาม เ ป็ นผู ้นําแบ บ

เป ล่ีย น แป ล งเ ป็ นอ ย่าง ม าก  เ น่ื อ งจ ากมี อิ ทธิพ ล

กว้างขวางต่อกระบวนการการเปล่ียนแปลงต่างๆ                 

ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร เช่น ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน

วิสัยทศัน์ กลยทุธ์ และวฒันธรรมในองคก์าร ตลอดทั้ง

การส่งเสริมนวตักรรม การประดิษฐคิ์ดคน้และความคิด

ริเร่ิมใหม่ๆ เข้ามาใช้ในองค์การ การสร้างแรงจูงใจ

ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหทุ่้มแรงงานและแรงใจ โดยให้

เ ห็ น ค ว า ม สํ า คั ญ ข อ ง ง า น ห รื อ อ ง ค์ ก า ร เ ห นื อ

ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ ข อ ง ต น เ อ ง  แ ล ะ มี ก า ร ใ ห้ อํา น า จ

ผูใ้ต้บังคบับัญชานําไปปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จ

ตามวตัถุประสงค์ขององค์การ จากรายงานของ Burn 

(1978, 1987) นกัวทิยาศาสตร์การเมือง เป็นบุคคลแรกท่ี

นํา เ สน อ ม โ น ทัศ น์ เ ก่ี ย วกับ ค ว า ม เ ป็ น ผู ้นํา แ บ บ

เปล่ียนแปลง ท่ีไดจ้ากผลงานวิจยัเชิงพรรณนาในเร่ือง

ผู ้นําทางการเ มือง  เขาได้อธิบายแนวคิดเ ก่ียวกับ               

ทฤษฎีภาวะผู ้นําแบบเปล่ียนแปลง (Transformation 

Leadership) แ ล ะ ภ า ว ะ ผู ้ นํ า แ บ บ แ ล ก เ ป ล่ี ย น 

(Transactional Leadership) โดยเปรียบเทียบให้เห็นถึง

ความแตกต่างของทฤษฎีภาวะผูน้าํทั้งสองแบบ ความ

เป็นผูน้ําแบบเปล่ียนแปลง มกัจะมีความเก่ียวขอ้งกับ

ค่านิยม แต่ เป็นค่านิยมท่ีมีผลกับกระบวนการการ

เปล่ียนแปลง เช่น มีความซ่ือสัตย์ มีความยุติธรรม                  

มีความรับผิดชอบ และมีความสมัพนัธ์ท่ีดีซ่ึงกนัและกนั 

ซ่ึงหมายถึงผูน้ําท่ีมีความสามารถในการเปล่ียนแปลง

วิสัยทศัน์ กลยุทธ์และวฒันธรรมขององคก์ารพร้อมไป

กับการส่ง เสริมการ ริ เ ร่ิมสร้างสรรค์ด้านผลงาน 

ผลิตภณัฑแ์ละเทคโนโลยี ไม่ใชแ้รงจูงใจทางวตัถุให้มี

อิทธิพลเหนือผูต้าม เน้นคุณลักษณะท่ีเป็นนามธรรม 

เช่น วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วม และความคิดในการสร้าง

ค ว า ม สั ม พัน ธ์ ต่ อ กัน  ส่ ว น ค ว า ม เ ป็ น ผู ้นํ า แ บ บ

แลกเปล่ียน น้ีจะกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้หันมา

สนใจในผลประโยชน์ของพวกเขา เ ช่น ผู ้นําทาง

การเมืองมกัยื่นขอ้เสนอขอ้แลกเปล่ียนกบัผลตอบแทน

อ่ืนใดจากการได้รับสัมปทานงานของรัฐแก่บรรดา

หวัคะแนนท่ีช่วยหาเสียงจนทาํให้ตนไดรั้บการเลือกตั้ง 

หรือผู ้นําองค์การยื่นข้อเสนอข้อแลกเปล่ียนให้กับ

ผู ้สนับสนุนตนเป็นผู ้บ ริหาร โดยสัญญาว่าจะให้

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึนหรือข้ึนเงินเดือนให ้

ลกัษณะท่ีสําคญัของความเป็นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนคือ 

การแลกเปล่ียนผลประโยชน์และสถานะระหว่างกัน 

เพ่ือมุ่งถึงความสาํเร็จของงานเป็นสาํคญั  ส่วนการศึกษา

ของ Bass and Avolio (1994) เสนอวา่ ภาวะผูน้าํแบบ

เป ล่ีย น แป ล งเ ป็ นส่ วนข ยา ย ขอ ง ภาวะผู ้นําแ บ บ

แลกเปล่ียน ซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งผูน้าํ ผูร่้วมงานและผูต้าม 

ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยู่บนพ้ืนฐานท่ีผู ้นําถกเถียง

พดูคุยกนัวา่มีความตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและ

รางวลัท่ีผูต้าม และผูร่้วมงานจะไดรั้บ ถา้พวกเขาทาํใน

ส่ิงท่ีตอ้งการสําเร็จ แต่ภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงจะ

ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามมากกวา่การกาํหนดให้มี

การแลกเปล่ียน หรือขอ้ตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการ

ปฏิบัติในวิถีทางท่ีจะนําไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ี

สูงข้ึน โดยการปฏิบติัในองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบ
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หน่ึงหรือมากกว่าท่ีเก่ียวกับ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (Idealized Influence or Charismatic 

Leadership) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration 

Motivation) 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual 

Stimulation) 4) การคํานึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individual Consideration) ส่วน Bass ไดเ้สนอทฤษฎี

ของความเป็นผูน้ําแบบเปล่ียนแปลง (Transformation 

Leadership) ว่าสร้างมาจากแนวความคิดจุดแรกของ 

Burns ซ่ึงในทฤษฎีประกอบไปดว้ย 2 แบบ ท่ีแตกต่าง

กันของกระบวนการความเป็นผูน้ํา ซ่ึงไปสอดคล้อง

ทาํนองเดียวกนักับแนวคิดทฤษฎีของ Burns (1978)  

และ Bass (1994, 1995) ไดใ้ห้ทศันะถึงความเป็นผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียน เหมือนกับใช้การให้รางวัลเ พ่ือ

แลกเ ป ล่ีย นกับก ารยินยอม ให้ป ฏิบัติต าม โดย มี

กระบวนการสร้างอิทธิพลเป็นรากฐานและเป็น

เคร่ืองมือทําให้เกิดความยินยอม ส่วนความเป็นผูน้ํา

แบบเปล่ียนแปลง ไดใ้ห้นิยามในแง่ของผลกระทบของ

ผูน้ําท่ีมีต่อตวัผูใ้ต้บังคบับัญชา ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาจะมี

ความรู้สึกเช่ือใจไว้ใจ ซ่ือสัตย์ มีความรู้สึกช่ืนชม 

จ ง รั ก ภัก ดี  แ ล ะ เ กิ ด ค ว า ม เ ค า ร พ ท่ี มี ต่ อ ตัว ผู ้นํ า 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่พวกเขามีความคาดหวงัอยูเ่ดิมๆ 

ท่ีจะกระทาํ 

 

ตารางแสดงลักษณะของผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงและ

แลกเปลีย่น 
 
ผู้นําแบบเปลีย่นแปลง 

(Transformation Leadership) 

ผู้นําแบบแลกเปลีย่น 

(Transactional 

Leadership) 

 1.  พยายามเปล่ียนแปลง ความเช่ือ 

 ความคิด ให้เห็ความสาํคญัและ 

 ค่านิยมท่ีดีในการทาํงาน 

1.  เปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ในการทาํงานโดย

ตั้งเป้าหมายในระดบั

บุคคล 

2.  กระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกอยากทาํ

เพ่ือความสาํเร็จขององคก์ารและ

ของทีมงาน 

2.  อาศยัรางวลัสาํหรับ

ผลงานท่ีดีและสอดคลอ้ง  

ต่อความสาํเร็จของ

องคก์าร 

3.  กระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการ

ภายใน เช่นความสาํเร็จและการ

ยอมรับนบัถือ 

3.  ตอบแทนตามผลงาน

ทั้งรางวลัภายนอกและ 

ภายใน 

ดดัแปลงจาก แบส (Bass, 1985) 
 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 

      Organ (1988) ไดจ้าํแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็นรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ 

ออกเป็น 5 รูปแบบ ดงัน้ี 1) พฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือ (Altruism) การกระทาํดว้ยความสมคัรใจเพ่ือ

ช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือมีปัญหาในการทํางานให้สามารถ

ทํางานในหน้า ท่ีของเขาให้ เสร็จสมบูรณ์ภายใต้

สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทนัทีท่ี

เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 2) พฤติกรรมการคาํนึงถึง

ผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การกระทาํท่ีแสดงถึงการ

คาํนึงถึงผูอ่ื้นเพ่ือป้องกนัการเกิดปัญหากระทบกระทัง่ท่ี

อาจเกิดข้ึนตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การ

ตอ้งอาศยัการพ่ึงพาซ่ึงกนัและกนั การกระทาํ และการ

ตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจจะมีผลกระทบต่อคนอ่ืน 

จึงควรคาํนึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืน

ในการใชส้มบติัส่วนรวม 3) พฤติกรรมความอดทน           

อดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการ                 

มีความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ ปัญหา หรือ

ความไม่สะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้และอุปสรรคใน

การทาํงานโดยปราศจากความไม่พอใจ 4)พฤติกรรม

การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรม

ท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการ

ดาํเนินงานในองค์การ 5) พฤติกรรมความสํานึกใน

หน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ี

พนักงานปฏิบติัตามระเบียบและนโยบายขององค์การ

ได้เป็นอย่างดี เช่น มีความตรงต่อเวลา การช่วยดูแล

รักษาอุปกรณ์ภายในท่ีทํางาน เ ช่ือฟังกฎระเบียบ                 

ไม่ขาดงาน ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ือง

ส่วนตวั  Deshpande (2002) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ พฤติกรรมน้ีไม่ใช่พฤติกรรมท่ี
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เป็นทางการ แต่มนัคลา้ยกบัหนา้ท่ีหรือบทบาทพิเศษท่ี

กระทาํโดยไม่ไดมุ่้งหมายตอ้งการรางวลัตอบแทนจาก

องคก์าร ตวัอยา่งของพฤติกรรมเหล่าน้ี เช่น การตรงต่อ

เวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงานอ่ืนๆ การรับอาสาทาํส่ิง

หน่ึงส่ิงใดท่ีตนไม่ไดถู้กระบุให้ตอ้งกระทาํ การเสนอ

ความคิดสร้างสรรค์ และการฝึกฝนอยู่ เสมอและ                    

ไม่ปล่อยเวลาให้สูญเปล่าในการทุ่มเทเพ่ือการทาํงาน

ของตนอยู่ เสมอ โดยพฤติกรรมเหล่า น้ีย ังรวมถึง

พฤติกรรมท่ีคนจะละเวน้จากการกระทาํอะไรบางอยา่ง 

ถึงแม้ว่าความจริงอยากจะทํา เช่น ชอบจ้องจับผิด

ผูร่้วมงานคนอ่ืน มีอารมณ์โกรธง่าย ชอบบ่นหรือต่อว่า

ในเร่ืองเล็กน้อย ชอบโตแ้ยง้หรือเถียงกับผูอ่ื้นแมเ้ป็น

เร่ืองท่ีไม่สําคญั โดยส่ิงเหล่าน้ีผูท่ี้มีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การจะละเวน้กระทํา และ Spector 

(2003) ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองค์การว่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือ

ขอ้กาํหนดของงาน และสร้างประโยชน์ให้กบัองค์การ 

เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงาน การอาสา

ปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งร้องขอ การให้คาํแนะนาํเพ่ือการ

พฒันาในดา้นต่างๆ ขององคก์าร และการไม่เสียเวลาใน

การปฏิบัติงานโดยเปล่าประโยชน์ เป็นต้น ซ่ึงเป็น

พฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัในการสนบัสนุนประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานขององค์การโดยรวม และผูว้ิจยัสรุป

ไดว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อ

บุคคล ทําให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานในระดบัสูงและมีแนวโนม้ท่ีจะทาํให้

ได้รับการประเมินผลงานสูงสุดกว่าผู ้ร่วมงานอ่ืนๆ 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแผนกพฤติกรรมองคก์ารของ

สหรัฐอเมริกาท่ีกล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

สามารถมีส่วนช่วยพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษยใ์น

องค์การได้เป็นอย่างดี (Organizational Behavior 

Division, 2003) และมีส่วนช่วยให้เกิดประสิทธิผลของ

องคก์าร (MacKenzie and Podsakoff and Fetter, 1991) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารนั้นมีส่วนช่วย

พฒันาทั้ งบุคคลในฐานะทรัพยากรมนุษย์และพฒันา

องคก์ารไดค้วบคู่ไปพร้อมๆ กนั และจากรายงานผลของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้

จะเห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี

ความสําคัญต่อองค์การ ทําให้กลไกการทํางานของ

สงัคมภายในองคก์ารมีความราบร่ืน  มีความยืดหยุน่ใน

การทาํงาน คนในองค์การมีการปรับตวั พ่ึงพาอาศยักนั

ซ่ึงจาํเป็นอย่างยิ่งสําหรับสังคมท่ีมีการปรับเปล่ียนอยู่

ตลอดเวลา 

       
 

 
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาความยติุธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ  

แล ะพ ฤติ ก รร มก าร เ ป็น สม าชิก ท่ี ดี ขอ ง อง ค์ก า ร                   

ของสถาบนันิติวทิยาศาสตร์ 

2. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรม 

ในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร ของสถาบนันิติวทิยาศาสตร์ 

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยติุธรรม 

ในองคก์าร ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร ของสถาบนันิติวทิยาศาสตร์ 

 

 

 

 

ความยุติธรรมในองค์การ 

(Organizational Justice) 

1. ความยติุธรรมในการ

แบ่งปัน 

2. ความยติุธรรมในการ

ปฏิบติั 

3. ความยติุธรรมใน

ปฏิสมัพนัธ ์

ภาวะผู้นํา (Leadership) 

1.ภาวะผูน้าํแบบ

เปล่ียนแปลง 

2.ภาวะผูน้าํแบบ

แลกเปล่ียน 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การ (Organizational 

Citizenship Behaviors) 

1.พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ใ ห้ ค ว า ม

ช่วยเหลือ 

2. พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

5. พฤติกรรมความสาํนึกใน

หนา้ท่ี 
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วธีิการวจิยั 

รูปแบบการวิจัย การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative research) ซ่ึงมีระเบียบวิธีการวิจัย                     

2 ลกัษณะคือ 

1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) เป็น 

การศึกษา คน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร วารสาร 

บทความ หนังสือและวิทยานิพนธ์รวมทั้ งเอกสารการ

วจิยัต่างๆ เพ่ือการสร้างกรอบแนวคิดของการวจิยัน้ี 

2. การวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) เป็น 

การศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากการสาํรวจดว้ยตวัอยา่ง 

โดยอาศยัแบบประเมินเป็นเคร่ืองมือในการวจิยัน้ี 

      ตัวอย่างของการวิจัย  การศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะเบียบวิธี

วิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรท่ี

สงักดัสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยติุธรรม จาํนวน

ทั้งส้ิน 355 คน  ผูศึ้กษาทาํการกาํหนดตวัอยา่งโดยคาํนวณ

จากสูตรยามาเน่ (Yamane, 1967) ดว้ยความคลาดเคล่ือน

ไม่เกิน 5% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 189 คน ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้

ป้องกนัความผิดพลาดของขอ้มูลท่ีไม่สมบูรณ์ท่ีจะส่งผล

ต่อความน่าเช่ือถือของงานวิจัย จึงเก็บแบบประเมิน

ทั้งหมด 220 ชุดและไดรั้บขอ้มูลกลบัมา 200 ชุด ซ่ึงไดน้าํ

ข้อมูลจํานวน 200 ชุด นํามาวิเคราะห์ข้อมูล งานวิจัย

เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอ้มูล

ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample random 

sampling) วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 

และใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  เพ่ือทดสอบ

สมมติฐาน  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร

ต่างๆโดยสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s 

correlation) และวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  ผู ้วิจัยสร้างข้อคําถามจาก

การศึกษาทฤษฎี นิยาม เอกสารงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

โดยผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา การ

วเิคราะห์ขอ้คาํถามเป็นรายขอ้โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนก

และความเช่ือถือได้ ประกอบด้วย แบบประเมินความ

ยุติธรรมในองค์การคือ ความยุติธรรมในการแบ่งปัน 

จํานวน 9 ข้อมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ .922 ความ

ยุติธรรมในการปฏิบติั จาํนวน 9 ขอ้มีค่าความเช่ือถือได้

เท่ากบั .693 ความยุติธรรมในปฏิสัมพนัธ์ จาํนวน 9 ขอ้               

มีค่าความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั .915 แบบประเมินภาวะผูน้าํ 

คือ ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง จาํนวน 20 ขอ้มีค่าความ

เช่ือถือไดเ้ท่ากบั .751 ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน จาํนวน   

6 ขอ้ มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ .657 แบบประเมิน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร รวม5 ดา้น มีค่า

ความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั .871 

 

ผลการวจิยั 

ผู ้วิจัยศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่าง               

ตวัแปรต่างๆ ไดแ้ก่ ความยติุธรรมในองคก์าร ภาวะผูน้าํ 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ

บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ 

พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ                     

มีความสมัพนัธ์เชิงแปรผนัตามอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 กบัความยุติธรรมในองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

ได้แก่ (1) ความยุติธรรมในการแบ่งปัน (2) ความ

ยุติธรรมในการปฏิบัติ  และ  (3)  ความยุติธรรมใน

ปฏิสัมพนัธ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 

.212 .192 และ .210 ตามลาํดบั และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรของสถาบันนิติ

วิทยาศาสตร์ มีความสัมพนัธ์เชิงแปรผันตามอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 กับภาวะผู ้นําแบบ

เปล่ียนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 

.149 (ตารางท่ี 1) 
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ตารางท่ี 1 :  ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ   

 

 

       การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความยุติธรรมใน

องค์การ ภาวะผูน้ํา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร  ผลการวิเคราะห์ (ตารางท่ี 2) พบวา่ปัจจยั

ท่ี มี อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ คือ ความยติุธรรมในการแบ่งปัน (distributive 

justice) สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจ

พยากรณ์ความเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดร้้อยละ 

04.5 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .045 อย่างมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 สามารถแสดงสมการการพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดด้งัน้ี  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร = 3.292                            

+ .104 (ความยติุธรรมในการแบ่งปัน)  

 
 

อภิปรายและสรุปผลการวจิยั 

จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ยติุธรรมในองค์การ ภาวะผูน้าํ และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรของสถาบนั

นิติวิทยาศาสตร์ พบว่า ตวัแปรการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การมีความสัมพนัธ์เชิงแปรผนัตามกับภาวะผูน้ํา

แบบเปล่ียนแปลง มีค่าความสมัพนัธ์  =.045 จากนยัทาง

สถิติท่ีระดับ .01 แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กับภาวะผูน้ํา

แบบแลกเปล่ียน และมีความสัมพนัธ์กบัความยุติธรรม

ในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของ  ตุลยา (2550) เ ม่ือแบ่งคะแนนเฉล่ียออกเป็น                      

3 ระดบั คือ ระดบัสูง ปานกลาง และตํ่า ผลการประเมิน

ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรของสถาบนันิติ

วทิยาศาสตร์โดยรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น 

โดยสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียความยติุธรรมในองคก์าร

ในด้านต่างๆ จากมากไปน้อยได้ดังน้ี  (1)ด้านการ

ป ฏิ สั ม พัน ธ์ ต่ อ กั น ร ะ ห ว่ า ง ผู ้บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ

ผู ้ใต้บังคับบัญชา (2) ด้านการปฏิบัติ (3)  ด้านการ

แบ่งปัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.36, 5.20 และ 5.17 

ตามลาํดบั ซ่ึงผูว้ิจยัมีขอ้สังเกตวา่บุคลากรของสถาบนั

นิติวทิยาศาสตร์ประเมินความยติุธรรมในปฏิสมัพนัธ์อยู่

ในระดบัสูงมากกวา่ดา้นอ่ืนๆ นั้น เป็นเพราะสถาบนับนั

นิติวิทยาศาสตร์ เ ป็นองค์การขนาดเล็ก มีจํานวน

ประชากรนอ้ย ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้าํมีความสามารถ

ในการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และวฒันธรรม

องค์การ  ผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับบัญชาจึง มี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ทาํงานด้วยกันเสมือนญาติพ่ี

นอ้ง ไม่เหมือนเจา้นายกบัลูกนอ้ง บุคลากรของสถาบนั

นิติวิทยาศาสตร์จึงปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มุ่งมั่น

และทุ่มเท มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

กลา้แสดงออกและเสนอแนะความคิดเห็นของตนแก่

องคก์าร มีส่วนร่วมกบัองคก์าร และพร้อมท่ีจะให้ความ

ช่วยเหลือผูรั้บบริการและผูร่้วมงานไดต้ลอดเวลา อีกทั้ง 

บุคลากรจะติดตามผลการดาํเนินงานขององค์การ และ

รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองค์การอย่างต่อเน่ือง 

ส่งผลใหบุ้คลากรส่วนใหญ่ของสถาบนันิติวิทยาศาสตร์

*มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  **มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ***มี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  TFL หมายถึง ภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลง 

TSL  หมายถึง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน DJ หมายถึง ความยติุธรรมในการ

แบ่งปัน PJ หมายถึง ความยติุธรรมในการปฏิบติั IJ หมายถึง ความยติุธรรมใน

ปฏิสัมพนัธ ์ OCB หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  ดา้นท่ี 1-5)    
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ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง             

ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ เมธี (2542) กล่าวว่า 

พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป็ น ส ม า ชิ ก ท่ี ดี ข อ ง อ ง ค์ ก า ร มี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
 

ข้อเสนอแนะ 

       จากผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นวา่ ตวัแปรการเป็น      

ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์เชิงแปร

ผนัตามกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

แต่เม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน  พบว่า               

มีเพียงความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันเท่านั้น              

ท่ี มี อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ  ดังนั้ น ผู ้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะสําหรับมิติ

ทางการบริหาร โดยผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายในการสร้าง

ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดี รวมทั้ งความผาสุกและความพึงพอใจใน

องค์การ เพ่ือการตรวจประเมินสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน บรรยากาศท่ีสนับสนุนการทาํงานของบุคลากร 

โดยคาํนึงถึงความตอ้งการท่ีหลากหลายของบุคลากร               

มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล ความร่วมมือ และการ

ทาํงานเป็นทีม รวมทั้ งความมัน่คงในงานรวมถึงการ

เห็นค่าของความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มบุคลากร

ท่ีหลากหลาย ตลอดจนการสนับสนุนของส่วนราชการ

ในการให้บริการผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 

ตามหลักการพฒันาองค์การตามแนวทางการพฒันา

คุ ณ ภ า พ ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ภ า ค รั ฐ  สํ า นั ก ง า น

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ : หมวด 5 (การ

มุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล) 

      ในส่วนของมิ ติทางการศึกษาหรือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารสามารถนาํไปใช้ประโยชน์

สร้างแรงจูงใจในการทํางาน และการตอบสนอง            

ความตอ้งการของแต่ละบุคคลนั้น หัวใจท่ีมีความสาํคญั

ดว้ย ก็คือ ตอ้งทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความพอใจ ผูน้าํตอ้งมี

บทบาทท่ีสร้างสรรค์ท่ี เหมาะสม  และสร้างความ                  

พึงพอใจต่อความตอ้งการของลูกนอ้งและขณะเดียวกนั

ก็ตอ้งตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารดว้ย เพ่ือให้

เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีผลต่อ

บุคคล ทาํใหบุ้คคลมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงาน และ

มีผลการปฏิบติังานท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง 

  

กติตกิรรมประกาศ 

บทความวิจัยฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงได้ด้วยความ

อนุเคราะห์ เ ป็นอย่างสูงจาก ผู ้ช่วยศาสตราจารย ์                   

ด ร . เ ฉ ลิ ม ชัย  กิ ต ติ ศัก ด์ิ น าวิ น  อ า จ าร ย์ ท่ี ป รึ ก ษ า                     

รอ ง ศ าสต ร าจ าร ย์พ ร ชัย  เ ท พ ปัญ ญ า  แล ะ ผู ้ช่ วย

ศาสตราจารย ์ดร.ยุทธพงษ์ ลีลากิจไพศาล ท่ีกรุณาให้

คาํปรึกษาแนะนาํ ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และคอยให้

ความช่วยเหลือในการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 

ของบทความวิจยั  ฉบบัน้ี ตลอดทั้งคอยให้กาํลงัใจและ                 

มีความปรารถนาดีต่อผูว้ิจยัให้มีความพยายาม เขม้แข็ง

และคิดแกปั้ญหาในแง่บวกตลอดมา รวมไปถึงความรู้                

อนัเป็นประโยชน์ยิ่งท่ีท่านคอยช้ีแนะให้อยูเ่สมอ ผูว้ิจยั

รู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาท่ีท่านอาจารยม์อบให้เป็น

อย่างยิ่ ง  จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา                       

ณ โอกาสน้ี 

       ขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านท่ีเคยได้ประสิทธิ

ประสาทวิชาให้ความรู้แก่ผูว้ิจยัมาตลอด หากปราศจาก

ท่านทั้ งหลายแลว้ผูว้ิจัยคงไม่ได้รับความรู้เช่นทุกวนัน้ี   

ซ่ึงผูว้ิจยัระลึกถึงในพระคุณเสมอมาและขอขอบคุณท่าน

ผูอ้าํนวยการสถาบนันิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

ตลอดจนบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ทุกท่าน                

ท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและให้

ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี    
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