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บทคัดย่อ
	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร
ในองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจ�ำนวน 357 คน เป็นผู้บริหารจ�ำนวน 72 คน และระดับปฏิบัติจ�ำนวน 285 คน ได้มาโดย
การสุ่มแบบแบ่งชั้นตามจังหวัด เครื่องมือวิจัยมีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วัดในระดับบุคล 
ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ส่วนในระดับองค์การมีเพียงวัดภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการ
โครงสร้างพหุระดับและการวิเคราะห์ตัวแปรคั่นกลางแบบขนาน
	 ผลการวิจัยพบว่าโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยได้ค่าสถิต ิ
x2/df = 2.831, RMSEA = 080, CFI = 0.921, TLI = 0.901 และพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมมีบทบาทการเป็นตัวแปร
คัน่กลางบางส่วนระหว่างความสมัพนัธ์ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนระดบัองค์การ แต่การ
รับรู้ความยุติธรรมไม่เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงที่ได้จากผู้บริหารประเมินตนเองกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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Abstract
	 The objective of this research was to testing the Mediating Role of Mediating Role of Perceived 
Organization Justice and Perceived Organization Support on Relationship Between Transformationa 
 Leadership and Organizational Citizenship Behavior  ofLocal Organization Officers in Three Southern Border. 
Sample consisted of 375 from 72 Administrators and 285 officers of Local Administrative Organization in 
Three Southern Border Provinces, Thailand. The samples were obtained through stratified proportional 
sampling method. Research instruments were questionnaire with 5-point rating scale. Statistical tools 
employed were Multilevel Structural Equation modeling and Parallel mediating analysis.
	 The research results showed that The Model consisted the Empirical data by x2/df = 2.831, 
RMSEA = 080, CFI = 0.921, TLI = 0.901 The perceived organizational justice that evaluated by subordinate 
as partial mediation role between transformational leadership and organizational citizenship behavior, 
but the perceived organizational justice was no mediation role between transformational leadership 
that the administrator self-evaluation and organizational citizenship behavior.

Keywords:  Perceived Organizational Justice,Transformational Leadership, Organizational Citizenship  
	 	    Behavior, Multilevel Structural Equation Modeling

บทน�ำ
	 การรับความยุติธรรมในองค์การเป็นตัวแปรท่ีเชื่อม
ต่อกับตัวแปรอื่น ๆ ในองค์การ เป้าหมายคือการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ หรือแม้แต่พฤติกรรมที่พึงประสงค์
อื่น ๆ การรับรู้ความยุติธรรมจึงไม่ใช่เป้าหมายสุดท้ายของ
องค์การแต่จะเป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediating Variable) 
ทีอ่ยูร่ะหว่างตวัแปรอ่ืน ๆ อกีจ�ำนวนหนึง่ (Adams, 1965; 
Bies & Moag, 1986; Greenber, 1993; Leventhal, 
1980) เช่น การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความผูกพัน
องค์การ (Jamaludin, 2009) การต้ังใจออกจากงานการรบั
รูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ และผลการปฏบิติังาน ทัง้หมด
นี้เกิดจากการรับรู้ความยุติธรรม (Van Dierendonck & 
Jacobs, 2012; Whitman, Caleo, Carpenter, Horner, 
& Bernerth, 2012) ในขณะเดียวกนัยงัพบว่าภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงาน
โดยตรง (Ehrhart, 2004) ผลการวจิยัทีผ่่านมาเร็ว ๆ นีไ้ด้
ท�ำการตรวจสอบบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของการรบัรู้
ความยตุธิรรมในองค์การของความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำ
การเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) และ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) (Cho & Dansereau, 2010) การ
ศกึษาความยติุธรรมในองค์การในฐานะทีเ่ป็นตวัแปรคัน่กลาง

ผลการศึกษาพบว่าความเป็นผู้น�ำส่งต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิท่ีดขีององค์การ (Niehoff & Moorman, 1993) เช่น
เดียวกับผลวิจัยอื่น ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลต่อตวัแปรอืน่โดยผ่านการรบัรู้ความยตุธิรรม และเป็น
กุญแจส�ำคัญที่จะเชื่อมโยงภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไปยัง
ตวัแปรผลลพัธ์อืน่ทีพ่งึปรารถนา (Loi, Ngo & Foley, 2006; 
Naumann & Bennett, 2000; Van Knippenberg, Van 
Knippenberg, De Cremer & Hogg, 2004) โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพราะ
พฤตกิรรมดังกล่าวนีจ้ะช่วยสร้างทนุทางสังคมและมส่ีวนช่วย
เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์การได้และยังสามารถพัฒนา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้อีกด้วยความ
ยตุธิรรมในองค์การ (Organization Justice; OJ) คอืสิง่ที่
พนกังานรบัรูว่้าตนได้รบัการปฏบิตัใินเร่ืองต่าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้อง
กบัการท�ำงานด้วยความเป็นธรรมหรอืไม่ การรบัรูว่้าองค์กรให้
ความส�ำคญัในหลักธรรมาภบิาลในการบรหิารองค์กรจะท�ำให้
พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรรวมถึงส่งผลให้พนักงาน
เกดิความผกูพันกบังานทีท่�ำ  ก่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน
ด้วยเช่นกนั (Kidwell, Mossholder & Bennett, 1997; 
Rhoades & Eisenberger, 2002) พนกังานจะท�ำงานหรือ
ร่วมกิจกรรมด้วยความเต็มใจและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมใน
การเป็นพนกังานทีด่ใีนองค์กร (Organ & Konovsky, 1989)
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	 จากท่ีกล่าวมาจะเหน็ได้ว่าการท�ำความเข้าใจเกีย่วกบั
การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การและการรบัรูก้ารสนบัสนนุ
จากองค์การในฐานะตัวแปรคั่นกลางจึงเป็นสิ่งท่ีมีความ
จ�ำเป็น แต่ในบริบทองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ภายใต้
สังคมไทยหรือเฉพาะอย่างยิ่งในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ของประเทศไทยกับพบว่ายังมีการศึกษาในประเด็น
การรับรู้ความยุติธรรมไม่มากนักท�ำให้ได้ขาดองค์ความรู้ที่
ส�ำคญัเพ่ือให้เกดิความเข้าใจในเหตแุละผลของการรบัรูค้วาม
ยุติธรรม นอกจากนี้งานวิจัยในประเทศไทยที่ท�ำการศึกษา
เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมท่ีสัมพันธ์กับตัวแปรภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ท้ังหมดของงานวิจัยเป็นการศึกษา
และวิเคราะห์ข้อมูลแบบระดับเดียว (Single Level) และ
เป็นการศึกษาในระดับบุคคล ซ่ึงเป็นการศึกษาท่ีก�ำหนดให้
ทุกตัวแปรอยู่ในระดับเดียวกัน ท้ังท่ีความเป็นจริงการรับ
รู้ความยุติธรรมเป็นตัวแปรระดับบุคลในขณะท่ีภาวะผู้น�ำ
ของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรท่ีอยู่ในระดับ
องค์การ ลักษณะโครงสร้างข้อมูลจึงมีลักษณะลดหล่ันเชิง
ชั้น และมีอิทธิพลต่อกัน การศึกษาที่ก�ำหนดให้เป็นข้อมูล
ที่อยู่ในระดับเดียวกันจึงไม่ถูกต้องตามโครงสร้างของข้อมูล
ในองค์การ ซึ่งผลที่ได้อาจไม่สะท้อนความเป็นจริง ในการ
ศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยจึงได้น�ำเทคนิคการวิเคราะห์พหุระดับ
เข้ามาวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท�ำความเข้าใจในบทบาทการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยเน้นไปที่การวิเคราะห์
ในระดับองค์การ ผลการวิจัยที่ได้จะเป็นการเติมเต็มช่อง
ว่างการวิจัย (Research Gap) ซ่ึงจะน�ำไปสู่การพัฒนา
องค์การและพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีพฤติกรรมที่พึง
ปรารถนา การศกึษาการรบัรูค้วามยตธิรรมในองค์การว่าเป็น
ตัวแปรคั่นกลางระหว่างตัวแปรภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จะเป็นในฐานะใด
ระหว่างตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial Mediating) 
ตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ์ (Complete Mediation) ผล
การวจิยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่นโดยตรงทั้งในระดับการปฏิบัติ บริหารหรือและการ
ก�ำหนดนโยบายต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อเพื่อทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การในระดับองค์การ
สมติฐานการวิจัย
	 การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การเป็นตวัแปรค่ันกลาง
ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ

แนวคิดทฤษฎี
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
	 การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การเป็นการรับรู ้ถึง
ความยุติธรรมของผลตอบแทนที่องค์การจัดสรรให้กับ
พนักงานในองค์การทั้งน้ีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
เป็นกระบวนการทีใ่ช้ในการตดัสินเพือ่ก�ำหนด (Greenberg., 
1990) เป็นการรับรู้ของบุคคลที่เกี่ยวกับความยุติธรรมใน
การปฏิบัติขององค์การในด้านผลตอบแทน กระบวนการ
ในการตัดสินใจด้านผลตอบแทน และระบบขององค์การ
ที่เป็นตัวก�ำหนดผลตอบแทนและกระบวนการตัดสินใจ
(Gordon, 2002) ซึ่งสอดคล้องกับ Colquitt, Greenberg, 
and Zapata-Phelan (2005) ได้ให้ความหมายว่า หมาย
ถึง การแปลความหมายของบุคคลเกี่ยวกับความเป็นธรรม
ในองค์การซ่ึงประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรมด้านการ
แบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทนการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการที่ใช้ในการตัดสินใจเพื่อแบ่งปันหรือจัดสรรผล
ตอบแทนนั้นและการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ที่
องค์การมีต่อบุคคล
ปัจจัยเชิงเหตุและเชิงผลของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ
	 ปัจจัยเชิงสาเหตุ: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
	 ภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลงประกอบไปด้วยชุด
พฤติกรรมที่สร้างแรงจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานได้ส�ำเร็จ โดย
ผ่านความคาดหวังด้วยการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเช่ือ 
และค่านิยม โดยเฉล่ียแปลงจากการต่อต้านสู่การยอมตาม
(Bass, 1998; Yukl, 1999) ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงเกดิจาก
ความมีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์และมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ด้วย
การพดูคยุ (Waking the Talk) โดยท�ำอย่างสม�ำ่เสมอ และ 
พฒันาการส่ือส่ือทีส่ะท้อนให้เหน็ถงึวสิยัทศัน์ (Avolio, 1999) 
ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงจะมกีารกระตุ้นผูต้ามสูค้วามส�ำเร็จโดย
การจัดเตรียมทั้งวิธีการและความเข้าเข้าใจ (Meaning & 
Understanding) (Gumusluoglu & Ilsev, 2009) มกีาร
จดัวัตถุประสงค์และเป้าหมายของผู้ตามแต่ละคน (Bass & 
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Riggio, 2006) และมกีารเตรยีมผูต้ามด้วยการสนบัสนนุ การ
เป็นพี่เลี้ยง และการเป็นผู้ฝึกสอน (Coaching) 
	 Bass (1985) เสนอว่าภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การมีบารมีหรือ
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized 
Influence) การจงูใจในการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
Motivation) การพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individualized 
Consideration) และ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เช ่น ตามแนวคิดของ Podsakoff, 
MacKenzie,  Moorman, and Fetter (1990) 
เห็นว่าผู ้น�ำแบบเปล่ียนแปลงมีพฤติกรรมหลักท่ีส�ำคัญ 
ดังนี้ 1) บ่งชี้และให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน์ (Iden-
tifying and Articulating a Vision) ได้แก่พฤติกรรม
ของผู ้น� ำที่มุ ่ งหมายในการระบุ โอกาสใหม ่  ๆ ของ
องค์การ 2) แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
กับผู้ตาม (Providing an Appropriate Model) ได้แก่
พฤติกรรมของผู้น�ำในการแสดงแบบอย่างของการประพฤติ
ปฏิบัติเพ่ือให้ผู ้อื่นเอาเยี่ยงอย่างปฏิบัติตาม 3) กระตุ้น
ให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (Monstering 
the Acceptance of Group Goals) ได้แก่พฤติกรรมของ
ผู้น�ำที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันข้ึน
ในหมู่สมาชิกกลุ่ม 4) ก�ำหนดความคาดหวังต่อผลงานสูง 
(High Performance Expectations) 5) ให้การสนับสนุน
ผูต้ามเป็นรายบคุคล (Providing Individualized Support) 
ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น�ำที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้
ตามโดยมคีวามเอือ้อาทรต่อความรูส้กึและความต้องการของ
ผู้ตามแต่ละคน และ 6) กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) ได้แก่ พฤตกิรรมของผูน้�ำทีส่ร้างความท้าทาย
และกระตุ้นผู้ตาม ให้มองปัญหาและงานเดิม ด้วยมุมมอง
และวิธีการใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม แต่ทฤษฎีที่ได้รับการ
ยอมรับและถูกน�ำไปใช้เป็นกรอบการศึกษาอย่างกว้างขวาง
ยังคงมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Bass (1985) และ Bass 
and Avolio (1993) ได้น�ำเสนอภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
โดยการเปลีย่นแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรอืผูต้าม 
โดยพฒันาผูต้ามให้มคีวามสามารถเตม็ศักยภาพ กระท�ำผ่าน
องค์ประกอบ 4 ด้าน 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ เป็น
พฤติกรรมท่ีผู้น�ำแบบเปลี่ยนแปลงแสดงออกด้วยตัวอย่าง
บทบาทที่เข้มแข็ง เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมนั้น ส่งผลให้

เกิดการเลียนแบบเกิดขึ้น ซึ่งปกติที่ผู้น�ำจะมีการประพฤติ
ที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง และได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ดีงาม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ เป็น
พฤติกรรมที่แสดงออกเป็นการสื่อสารให้ผู้ตามรับรู้ถึงความ
คาดหวังที่สูงของผู้น�ำที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงจูงใจ
และร่วมสานฝันต่อวิสยัทศัน์ขององค์การ 3) การกระตุน้การ
ใช้ปัญญา เป็นพฤติกรรมของผู้น�ำ  ที่แสดงออกด้วยการก
ระตุ้นให้เกิดการคิดสิ่งใหม่ โดยใช้วิธีการฝึกคิดทวนกระแส
ความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือของผู้น�ำ และ 4) การ
มุง่ความสมัพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤตกิรรมของผูน้�ำ ทีมุ่ง่เน้น
ความส�ำคญัในการส่งเสรมิบรรยากาศของการท�ำงานทีด่ ีด้วย
การใส่ใจรับรู้ และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็น
รายบคุคลของผู้ตาม ซึง่อาจกล่าวได้ว่า เป็นครผููส้อน พีเ่ลีย้ง 
หรือที่ปรึกษาให้ค�ำแนะน�ำช่วยเหลือแก่ผู้ตาม
	 ผลการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงกับการรับรู้ความยุติธรรมที่ผ่านมาพบว่าภาวะ
ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Wu et al., 2007) โดยภาวะ 
ผู้น�ำาการเปล่ียนแปลงจะแสดงความยุติธรรมในทางปฏิบัติ
ต่อผู้พนักงานในองค์การในทุกวันผ่านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล นอกจากนี้ยังพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมเป็นกุญแจ
ส�ำคัญหนึ่งที่เชื่อมระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไป
ยังพฤติกรรมอื่นที่พึงปรารถนา (Naumann & Bennett, 
2000; Van Knippenberg et al., 2004) ภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงจะไปเพิ่มการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงาน
ในองค์การ เนือ่งจากพวกเขาจะรบัและน�ำไปใช้ในฐานทีเ่ป็น
ค่านิยม ความเช่ือและด�ำรงไว้ซ่ึงมาตรฐานเชิงจริยธรรมขั้น
สูงระหว่างพวกเขาในฐานะเป็นสมาชิกของกลุ่ม (Ehrhart, 
2004) ผลการศึกษาที่ลึกลงไปอีก ระดับกลุ่มหรือองค์การ 
ยงัพบว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงในมติกิารมอีทิธพิลอย่าง
มอีดุมการณ์ส่งผลต่อการรบัรูค้วามยติุธรรมด้านกระบวนการ
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติแล้วผ่านไปยังพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มโดยตรง (Cho & 
Dansereau, 2010)
	 ปัจจัยเชิงผล: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ
	 พฤตกิรรมของบคุคลในองค์การทีอ่ยูน่อกเหนอืหน้าที่
ในการปฏิบัติงานซึ่งมีรูปแบบคล้ายกันไว้หลายลักษณะเช่น
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (ExtraRole Behavior) พฤติกรรม



139วารสารศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 18 ฉบับที่ 1 เดือน มกราคม-มิถุนายน 2561

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (Organization Citizenship 
Behaviour) (Organ, 1988) พฤตกิรรมเอือ้สงัคมในองค์การ
(Altruistic Behavior) พฤติกรรมทีป่ฏบิตัด้ิวยความสมคัรใจ
และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Motowidlo & Van 
Scotter, 1994) เป็นต้นแต่ชื่อที่ใช้กันแพร่หลายมากที่สุด
คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Van Dyne, 
Graham & Dienesch, 1994)
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหมายถึง
การช่วยเหลอืหรือการแสดงออกอย่างสร้างสรรค์โดยสมาชกิ
ในองค์การเป็นพฤตกิรรมทีม่คีณุค่าและได้รบัการยกย่องจาก
บคุคลในองค์การ เกีย่วข้องโดยตรงกับผลการปฏบิตังิานของ
บุคคลหรือไม่ได้เป็นข้อบังคับในการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ของบุคคล (Clegg, Hardy, & Nord, 1996; Kreitner 
& Kinicki, 2001) พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกหรือปฏิบัติ
ด้วยความสมัครใจซึ่งเป็นการสนับสนุนความส�ำเร็จของ
องค์การและเป็นพฤติกรรมที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล (Greenberg & Baron, 
2003) เป็นพฤติกรรมที่มีความจ�ำเป็นต่อความอยู่รอดของ
องค์การหรือมคีวามส�ำคญัต่อภาพลกัษณ์และการยอมรบัของ
องค์การ (Hellriegel & Slocum Jr, 2004) ผลการศึกษา
ในไทยให้ผลทีส่อดคล้องกนัว่าการรบัรูค้วามยติุธรรมมคีวาม
สัมพันธ์กับพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ เช่นพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ ี(ภัทรนฤนพนัธุส์ดีา, 2543; พนดิาทองเงา, 2548; 
ยุวดีศิริยทรัพย์, 2553) ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับผลการ
สังเคราะห์งานวิจัยของ Cohen-Charash and Spector 
(2001) และ Colquitt, Conlon, Wesson, Porter and Ng 
(2001) และงานวจัิยของ Guangling (2011) ทีพ่บว่าการรบั
รู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การและการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ
องค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
	 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเกี่ยวข้องความไว้
วางใจ (Trust) และความเป็นธรรม (Fairness) เน่ืองจาก
การแลกเปลีย่นเป็นประเดน็ส�ำคญัของทฤษฎกีารแลกเปลีย่น
ทางสังคม งานวิจัยที่ผ่านมามีการศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับความรู้สึกต่อ
งานของพนกังานในองค์การ (Cohen-Charash & Spector, 
2001) ความเป็นธรรมจึงเป็นมุมมองท่ีส�ำคัญของการแลก

เปล่ียนทางสังคม (Blau, 1964) การกระท�ำที่เป็นธรรมจะ
เพิม่ความสมัพนัธ์เชงิแลกเปลีย่น เพิม่ความไว้วางใจระหว่าง
สองฝ่าย พนักงานจะรับรู้ได้ว่าพวกเขาได้รับการกระท�ำ 
ที่เป็นธรรมในการได้รับรางวัลได้รับความเป็นธรรมในด้าน
กระบวนการ และได้รับรู้ถึงความเป็นธรรมในความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล Blau (1964) ได้กล่าวถึงการแลกเปลี่ยนทาง
สงัคมว่า การกระท�ำของบคุคลโดยสมคัรใจทีม่แีรงจงูใจทีจ่ะ
ได้รับผลตอบแทน โดยความคาดหวังของพวกเขาจะท�ำให้
เป็นความจริงได้โดยอาศัยบุคคลอื่น ทฤษฎีการแลกเปล่ียน
ทางสังคมจะท�ำให้เข้าใจกลไกความสัมพันธ์ระหว่างการรับ
รู้ความยุติธรรมที่เป็นตัวแปรเชื่อมต่อระหว่างภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
ประชากรและตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา เป็น บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ในสามจังหวัดชายแดนภาค
ใต้ โดยประกอบด้วยผู้น�ำองค์กร ได้แก่ นายก อบต. หรือ 
นายกเทศมนตร ีและบุคลากรทีไ่ม่ใช่ต�ำแหน่งบรหิารจ�ำนวน
ทั้งหมด 264 อปท.จ�ำนวนทั้งหมด 17,566 คน (กรมส่งเสริม
การปกครอง, 2558) ก�ำหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามหลักการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model: SEM) ประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (Max-
imum Likelihood) ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ โดย
ปกตอิยูใ่นช่วง 200-400 ตวัอย่าง ถ้าขนาดตวัอย่างน้อยกว่า 
200 ตัวอย่าง จะท�ำให้ค่าที่ได้จากการประมาณพารามิเตอร์
ขาดความแม่นย�ำ  และไม่มีอ�ำนาจในการทดสอบ (Marsh, 
Balla & McDonald, 1988) แต่เนื่องจากผู้วิจัยใช้เทคนิค
การวเิคราะห์โมเดลพหุระดับ ในแต่ละองค์กรจะต้องมจี�ำนวน
ตัวอย่างในระดับบุคคลที่เพียงพอควรมีอย่างน้อย 50 กลุ่ม
หรือองค์การจึงจะเพียงพอต่อการประมาณพารามิเตอร์
(Hox, Maas, & Brinkhuis 2010) ผู้วิจัยจึงก�ำหนดเก็บ
ข้อมลูในระดบับคุลากรทีไ่ม่ใช่ผูบ้รหิาร อปท. ละ 4 คน  รวม
จ�ำนวนบคุลากรทีเ่ป็นตัวอย่างทัง้หมด 400 คน และตวัอย่าง
จากผู้น�ำองค์กรอีกองค์กรละ 1 คน  ดังนั้นจึงมีผู้บริหารเป็น
ตัวอย่างจ�ำนวน 100  คน รวมเป็นจ�ำนวนตัวอย่างทั้งหมด 
500 คน  ครั้งแรกจะใช้หน่วยสุ่มเป็นหน่วยงาน อปท. หลัง
จากน้ันในระดับผู้น�ำจะได้มาโดยเลือกเจาะจง (Purposive 
Sampling) ส่วนระดับบุคลากรได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย 
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(Simple Random Sampling) อย่างไรก็ตาม ในการศึกษา
ครั้งนี้ ได้รับการตอบกลับจากผู้บริหาร 72 คน (กลุ่ม) และ
จากผู้ใต้บังคับบัญชาจ�ำนวน 285 คน เฉลี่ย  3.958 คนต่อ
กลุ่มซึ่งมีขนาดตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล
การวัดตัวแปร
	 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู ้ความยุติธรรมใน
องค์การ (Perceived Organizational justice; POJ) ผูว้จัิย 
ได้พฒันาแบบสอบถามมาจากแนวคดิของ Colquitt (2001) 
ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
การกระจายผลตอบแทน (Distribution Justice; DIS) มี
ค่า =0.95, item-total correlation อยู่ระหว่าง 0.85-
0.93  การรบัรูค้วามยตุธิรรมด้านกระบวนการ (Procedural 
Justice; PRO) มีค่า =0.94, item-total correlation 
อยู่ระหว่าง 0.81-0.90 การรับรู ้ความยุติธรรมด้านการ
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interaction Justice; INT) มีค่า 
=0.94, item-total correlation อยู่ระหว่าง 0.43-0.85 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า (Rating Scales) 
5 ระดับ คือ “เห็นด้วยมากที่สุด” ถึง “เห็นด้วยน้อยที่สุด” 
	 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ (Organization Citizenship Behavior; OCB) 
ซึ่งผู ้วิจัยได้ใช้แบบวัดที่พัฒนามาจากแนวคิดและทฤษฎี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ตามแนวคิดของ 
Organ (Organ, 1987; Organ, Podsakoff, & MacKensie, 
2006) ซึง่มอีงค์ประกอบ 5 ด้าน ดงันี ้พฤตกิรรมการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism; ALT) มีค่า =0.81, item-total 
correlation อยูร่ะหว่าง 0.55-0.76 พฤตกิรรมการค�ำนงึถึงผู้
อื่น (Courtesy; COU) มีค่า =0.87, item-total correla-
tion อยู่ระหว่าง 0.59-0.86 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) มีค่า =0.85, item-total correla-
tion อยู่ระหว่าง 0.60-0.82 พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่ 
(Conscientiousness; CON) มีค่า =0.82, item-total 
correlation อยู่ระหว่าง 0.37-0.78 และพฤติกรรมการให้
ความร่วมมอื (Civic Virtue; CIV) มค่ีา =0.85, item-total 
correlation อยู่ระหว่าง 0.63-0.76 โดยสร้างแบบสอบถาม
ทีม่ลีกัษณะข้อค�ำถามแบบมาตรประเมนิค่า (Rating Scales) 
5 ระดับ คือ “เห็นด้วยมากที่สุด” ถึง “เห็นด้วยน้อยที่สุด” 
	 แบบสอบถามภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Trans-
formational Leadership; TFL) ส�ำหรับผู้บริหารประเมิน
ตนเอง (Self-Evaluation) และผู้ใต้บังคับบัญชาประเมิน

ผู้บริหารในองค์การของตนเอง (TFL_L) โดยมีฐานคติว่า 
การรับรู้ (Perception) ความเป็นผู้น�ำของผู้ใต้บังคับบัญชา
กับพฤติกรรมที่แสดงความเป็นผู้น�ำมีความเป็นไปได้ที่อาจ
มีความแตกต่างกันและน�ำไปสู ่พฤติกรรมของผู ้ใต้บังคับ
บญัชาทีต่่างกนัได้ ผูว้จิยัพฒันาแบบวดัแนวคิดภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1993) มี
องค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (INF) 
มีค่า =0.91, item-total correlation อยู่ระหว่าง 0.77-
0.86 การสร้างแรงบันดาลใจ (INS) มีค่า =0.95, item-to-
tal correlation อยู่ระหว่าง 0.85-0.93 การกระตุ้นการใช้
ปัญญา (INT) มีค่า =0.93, item-total correlation อยู่
ระหว่าง 0.76-0.90 และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน
(IND) มีค่า =0.81, item-total correlation อยู่ระหว่าง 
0.36-0.79 โดยใช้แบบ 20 ข้อค�ำถาม โดยแบบสอบถามที่มี
ลักษณะข้อค�ำถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ คือ “เห็น
ด้วยมากที่สุด” ถึง “เห็นด้วยน้อยที่สุด” 

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ์ (Correlation Coefficient)
	 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) การหาค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย
(Average Variance Extracted, AVE) ซึ่งควรมีค่าตั้งแต ่
0.50 ขึ้นไป และค่าความเชื่อมั่นของส่วนประกอบ (Com-
posite Reliability, CR) โดยมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Hair 
et al., 2010; Hair et al., 2006) วิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์
ภายในชั้น (Intraclass Correlation, ICC ) เพื่อตรวจสอบ
การผันแปรผันแปรระหว่างกลุ่ม ICC ควร จะมีค่ามากกว่า 
0.05 (Snijders & Bosker, 2012)
	 การทดสอบสมมติฐาน ซึ่งในครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ใช้การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel 
Structural Equation Model: MSEM) ซึ่งท�ำการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด (Maximum Likeli-
hood; ML) ท�ำตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยใช้สถติ ิ1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square 
Statistic) โดยค่าไคสแควร์ควรไม่มนียัส�ำคญัทางสถติ ิแต่ถ้ามี
นยัส�ำคญัทางสถิตผิูว้จิยัจะท�ำการหาอัตราส่วนไค-แสควร์กบั
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ค่าองศาอิสระซึ่งจะต้องไม่เกิน 5 (Schumacker & Lomax, 
2004) 2) รากที่สองของส่วนเหลือก�ำลังสองเฉลี่ยมาตรฐาน 
(Standard Root Mean Squared Residual: SRMR) หาก
ค่าต�ำ่กว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมคีวามกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิ
ประจักษ์ (Browne & Cudeck, 1993)3) ค่ารากก�ำลังสอง
เฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square of Error approximation: RMSEA) โมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ียอมรับได้ ถ้ามีค่าต�่ำกว่า 
0.08 4) Comparative Fit Index (CFI) ค่า CFI ถูกเสนอ
โดย Bentler (Bentler, 1990) ควรมีค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป 
จึงยอมรับว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
และ 5) Tucker Lewis Index (TLI) ที่มีค่า 0.90 ขึ้นไปยอม
รบัได้ว่าโมเดลมคีวามกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ (Hu & 

Bentler, 1999) ท�ำการทดสอบตัวแปรคั่นกลาง (Testing-
Mediation) โดยใช้แนวคิดโมเดลสมการโครงสร้างผู้วิจัยยึด
ตามแนวทางของ (Iacobucci, Saldanha & Deng, 2007)
และ (Hayes, 2013)

ผลการวิจัย
ค่าสถิติพื้นฐาน
	 ผู้วจิยัได้ท�ำการวเิคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย
(  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดงในตารางที่ 1 
โดยตัวแปรภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงที่ผู้บริหารประเมิน
ตนเองจ�ำนวนตัวอย่าง 72 คน ส่วนตัวตัวแปรอื่น ๆ มาจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาจ�ำนวน 285  คน

ตารางที่ 1	 ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

INF_L 1.00

INS_L .754 1.00

INT_L .839 .737 1.00

IND_L .829 .657 .828 1.00

ALT .066 -.116 -.104 .100 1.00

COU .143 -.078 -.008 .264 .747 1.00

SPO .008 -.053 -.026 .148 .642 .433 1.00

CON .270 -.067 .083 .349 .858 .851 .438 1.00

CIV .153 -.059 -.033 .286 .921 .796 .629 .850 1.00

DIS .001 -.018 -.066 .012 .547 .142 .631 .348 .351 1.00

PRO -.048 -.139 -.110 .023 .491 .217 .679 .254 .382 .922 1.00

INT .036 -.006 -.083 .080 .589 .564 .831 .455 .571 .561 .631 1.00

INF_F .400 .101 .254 .368 .668 .671 .727 .734 .671 .491 .469 .800 1.00

INS_F .376 .040 .152 .393 .580 .604 .761 .642 .665 .440 .481 .829 933 1.00

INT_F .284 .008 .070 .304 .591 .623 .713 .668 .638 .527 .542 .845 .944 .960 1.00

IND_F .142 -.073 -.079 .198 .607 .537 .833 .552 .688 .517 .582 .894 .852 .949 .936 1.00

mean 4.124 3.929 4.082 4.087 4.227 4.384 3.933 4.222 4.228 3.807 3.811 3.835 3.919 3.719 3.730 3.691

S.D. .529 .646 .606 .564 .537 .516 .576 .497 .501 .867 .872 .712 .756 .791 .729 .775



142 วารสารศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 18 ฉบับที่ 1 เดือน มกราคม-มิถุนายน 2561

	 จากตารางที ่1 ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ 
พบว่า ค่าสหสมัพันธ์ของตวัแปรสงัเกตได้ของตัวแปรแฝงต่าง ๆ  
มีความสัมพันธ์ภายในกันเองสูงกว่าตัวแปรสังเกตได้ของ
ตวัแปรแฝงอืน่ ส่วนตวัแปรสงัเกตภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ที่ผู้บริหารประเมินตนเอง (TFL_L) มีแนวโน้มที่จะสัมพันธ์
ทางลบกบัตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงอืน่ ตวัแปรสงัเกต
ได้ในโมเดลมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.691-4.228 ข้อสังเกตจะ
เห็นว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีผู่บ้รหิารประเมนิตนเองมี
แนวโน้มทีค่ะแนนเฉลีย่จะสงูกว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน (TFL_F)
การตรวจสอบโมเดลการวัด
	 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัดพบว่า ตัวแปรแฝง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การมคีวามเช่ือมัน่ส่วน
ประกอบ (Composite Reliability; CR) เท่ากับ 0.896 ซึ่ง
สูงกว่าเกณฑ์ ได้ (Anderson, Tatham, & Black, 1998)
และมค่ีาความแปรปรวนทีส่กดัได้เฉล่ีย (Average Variance 
Extracted; AVE) เท่ากับ 0.635 โมเดลการวัดการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การพบว่าน�ำหนักตัวบ่งชี้คะแนน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.654-0.800 โดยทุกค่ามีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ (Z > 1.96) โดยตัวแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรม
ในมีค่า AVE=0.513 และ CR=0.758 ในขณะท่ีภาวะผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงมีค่า AVE=0.805 และ CR=0.942 ส่วน
โมเดลการวัดของตัวแปรภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีค่า 
AVE=0.805 และ CR=0.94 โมเดลการวัดโดยรวมมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมี χ2 =265.04, df=91, 
CFI=0.952, TLI=.937, SRMR=.059 ผลการตรวจสอบ
โมเดลการวัดแสดงให้เห็นว่ามีคุณภาพมากพอท่ีจ�ำน�ำไป
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับต่อไป
ค่า ICC
	 ผลทดสอบ ICC ของตัวแปรแฝงว่ามากพอที่จะน�ำ
ไปวิเคราะห์พหุระดับได้หรือไม่ โดยหาได้จากอัตราส่วนของ
ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงในระดับองค์การต่อความ
แปรปรวนโดยรวม (Heck & Thomas, 2015) ผลการ
วเิคราะห์ค่า ICC ของตวัแปรแฝง OCB=0.239 , POJ =.0601 
และ TFL=0.329 แสดงว่าตัวแปรแฝงมีค่าผันแปรระหว่าง
กลุม่อยูร่ะหว่างร้อยละ 18.2-60.1 ส่วนตวัแปรสงัเกตได้มค่ีา 
ICC อยู่ระหว่าง 0.117-0.536 ซึ่งมีความผันแปรเพียงพอต่อ
การวิเคราะห์โมเดลพหุระดับ (Snijders & Bosker, 2012)

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ
	 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์โมเดลพหุระดับ
เพื่อทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความ
สัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงกบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยได้ค่า χ2 /df=2.831, 
RMSE=0.080, CFI=0.921  และ TLI=0.901
	 เมื่อตรวจสอบค่าอิทธิพลของตัวแปรในโมเดล พบ
ว่าภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ประเมินโดยผู ้ใต้บังคับ
บัญชา (TFL_F) ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
(  =0.543,Z=1.996, p=.046) และส่งทางตรงผลต่อการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (POJ) อย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติ (  =0.602, Z=3.510, p=.002) ในขณะที่การรับรู้
ความยตุธิรรมในองค์การส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(  =0.550, 
Z=1.964, p=.05) แต่ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงตามการรบั
รู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ได้ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (IE=0.331, Z=1.737, p=.082)
จงึกล่าวได้ว่าการรบัรูค้วามยติุธรรมในองค์การมบีทบาทการ
เป็นตวัแปรคนักลางบางส่วน (Partial Mediation) ระหว่าง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้
ของผู้ใต้บังคับบัญชาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ
	 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง
ที่ผู้บังคับบัญชาประเมินตนเอง (TFL_L) พบว่าไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (  
=-0.068, Z=-0.351, p=.726) และไม่ส่งผลต่อการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองค์การ (  =-0.181, Z=-0.852, p=.394) รวม
ทั้งไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกดีของ
องค์การ (  =-0.099, Z=-0.780, p=.436) แสดงว่าตัวแปร
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่ได้มีบทบาทการเป็น
ตัวแปรคั่นกลาง (No Mediation) ระหว่างความสัมพันธ์
ของภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงที่ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมิน
ตนเองและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ ผลการ
วเิคราะห์แสดงในรปูของโมเดลสมการโครสร้างได้ดงัภาพที ่1
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สรุปและอภิปรายผล
	 จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ
บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การที่มีต ่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจสองประเด็นด้วยกันคือ 1) การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การมีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลาง
บางส่วนระหว่างภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของ 
ผู ้ใต ้บังคับบัญชากับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และ 2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่ได้
มีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้น�ำการ
เปลีย่นแปลงทีผู่บ้รหิารประเมนิตนเองกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การจากข้อค้นพบนี้ 
	 ประเด็นแรกผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับวิจัยอื่นที่
ยืนยันว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นกุญแจส�ำคัญ
ที่จะเชื่อมโยงไปยังพฤติกรรมที่พึงปรารถนา (Naumann 
& Bennett, 2000; Van Knippenberg et al., 2004) 
ผลวิจัยนี้เมื่อพิจารณาในแง่ของการรับรู ้ความยุติธรรม

ในองค์การบนฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
(Social Exchange Theory) แล้ว จะเห็นว่าเป็นการแปล
ความหมายของบุคลากรเกี่ยวกับการรับรู้ถึงความยุติธรรม
ที่พวกเขาได้รับจากองค์การ ซ่ึงเกี่ยวข้องการจัดสรรผล
ตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน รวมถึง
การมปีฏิสัมพนัธ์ระหว่างผู้บงัคับบญัชาและผู้ใต้บงัคับบญัชา 
และเกี่ยวกับกฎ ข้อบังคับภายในองค์การอย่างเป็นธรรม 
(Colquitt et al., 2001; Gordon, 2002) เมื่อบุคลากร
รับรู้ความยุติธรรมโดยเกิดจากพฤติกรรมความเป็นผู้น�ำของ 
ผู้บริหาร ผลก็คือบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ตนเอง โดยพบว่ายิ่งรับรู้ว่าตนเองได้รับความยุติธรรมใน
องค์การมากขึ้นเพียงใด ก็จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การมากขึน้ตามไปด้วย หรอืกล่าวได้ว่า พฤตกิรรมของ
ผูบ้ริหารทีแ่สดงต่อบคุลากรในองค์การในแบบภาวะผูน้�ำการ
เปล่ียนแปลงจะท�ำให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
และการรับรู้ความยุติธรรมซึ่งจะน�ำไปสู่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การอีกทอดหน่ึง (Cohen-Charash & 
Spector, 2001; Colquitt, Scott, Judge, & Shaw, 2006) 

ตารางที่ 2 แสดงค่าอิทธิพลคะแนนมาตรฐานระหว่างตัวแปรในโมเดลการวิจัย

อิทธิพล เส้นทาง ค่าสถิติ ดัชนีวัดความ
กลมกลืนβ S.E. Z p

DE POJ->OCB 0.550* 0.279 1.971 .049 /df= 2.831,

RMSEA=080. 

CFI = 0.921, 
TLI = 0.901 

TFL_F->POJ 0.602** 0.197 3.051 .002

TFL_L->POJ -0.181 0.212 -0.852 .394

TFL_F->OCB 0.543* 0.272 1.996 .047

TFL_L->OCB -0.068 0.193 -0.351 .726

IE TFL_F->POJ->OCB 0.331 0.191 1.737 .082

TFL_L->POJ->OCB
W

-0.099 0.127 0.780 .947

TE TFL_F ไปยัง OCB .874* 0.133 6.563 .436

TFL_L ไปยัง OCB -0.167 0.251 -0.665 .506
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	 ประเดน็ทีส่อง ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีผู่บ้รหิาร
ประเมินตนเองจึงไม่เป็นตัวแปรส�ำคัญที่จะส่งผลต่อตัวแปร
อืน่ ๆ  ในระดบัองค์การ ข้อค้นพบนีเ้ป็นสิง่ทีย่นืยนัได้ถึงความ
ส�ำคญัของการรับรู้ (Perception) ทีส่่งผลต่อพฤติกรรมของ
คน ซึ่งแนวคิดนี้ได้รับการศึกษามาอย่างยาวนานของนักคิด
ที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับ (James, 1980; Piaget, 
1946) ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาทีม่ต่ีอภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ของผู ้บริหาร เพราะการรับรู ้เป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่
จะน�ำไปสู่ความคิด ความเข้าใจและการเกิดพฤติกรรม
ของบุคคลภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ประเมินโดยตัว 
ผู้บริหารกับการประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชาอาจให้ผลไม่
สอดคล้องกันหรือตีความหมายไม่เหมือนกัน (Schiffman 
& Kanuk, 1994) และสิ่งที่ผู้บริหารคิดว่าตนเองได้ “เป็น” 
หรือ “ท�ำ” อาจไม่ใช่สิ่งเดียวกันกับที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับ
รู้ ซึ่งชัดเจนจากผลการวิจัยท่ีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
แฝงภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจากการประเมินตนเองและ
จากการประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กันต�่ำ
มากโดยมีค่า r=0.087 (Z=0.238, p=0.812) ซึ่งไม่มีนัย
ส�ำคญัทางสถติ ิ(ดภูาพที ่1) และนอกจากนีจ้ะเหน็ว่าคะแนน
เฉลีย่การประเมนิตนเองของผูบ้รหิารมแีนวโน้มทีส่งูกว่าการ
ประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชาทุกด้าน (ดูตารางที่ 1) เมื่อ
ความเป็นผู้น�ำของผู้บริหารที่ตนได้แสดงออก และคิดว่าได้
ท�ำแต่ไม่ตรงกบัการรบัรูข้องผูใ้ต้บงัคบับญัชา ภาวะผูน้�ำการ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าวจึงไม่เกิดการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่จะน�ำไปสู่ความคิด (ความยุติธรรม) และเกิดพฤติกรรมที่
พึงประสงค์ แต่ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นปัจจัยทีส่่งผลต่อการรับรูค้วามยติุธรรม
ในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ข้อค้นพบนี้จึงเป็นข้อพิสูจน์ถึงความส�ำคัญของภาวะผู้น�ำ
การเปล่ียนแปลงที่มีความส�ำคัญต่อความรู้สึกนึกคิดและ
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการวิจัยน้ีจึงสะท้อนไป
ยังผู้บริหารในองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นให้ตระหนักว่า 
ท�ำอย่างไรพฤติกรรมความเป็นผู้น�ำของตนเองท่ีแสดงออก
ไปจึงจะสามารถส่ือสารไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการรับ
รู้ตรงตามที่ตนเองต้องการ

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้
	 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นความส�ำคัญของการรับรู ้
ความยตุธิรรมในองค์การทีจ่ะน�ำไปสูพ่ฤตกิรรมของบคุลากร 
ในองค์การ สิ่งที่ผู ้บริหารควรต้องแสดงให้บุคคลากรใน
องค์การในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ก็คือความยุติธรรม
ในด้านการกระจายผลตอบแทน ซ่ึงหมายถึงความเหมาะ
สมในการให้รางวลักบัความพยายามท่ีเขาได้กระท�ำ และต้อง
สร้างความรู้สึกที่เป็นธรรมเม่ือเทียบกับบุคคลอื่น นอกจาก
นี้ยังต้องความยุติธรรมในด้านกระบวนการ ซึ่งหมายถึง 

ภาพที่ 1 โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
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ผู้บริหารต้องมีกระบวนการที่ทุกคนยอมรับ มีความโปร่งใส 
และสร้างความยุติธรรมในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
โดยจะต้องปฏิบัติต่อบุคคลากรด้วยการให้เกียรติ ยอมรับ 
และในฐานะเพื่อนร่วมงาน ตลอดทั้งให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูก
ต้อง และเท่าเทียมกับบุคคลอื่น ๆ ในองค์การ ซึ่งข้อเสนอ
แนะนีส้อดคล้องกบัแนวทางระบบคณุธรรม (Merit System) 
ทีเ่ป็นหลกัส�ำคญัในการบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ ทีอ่งิกับ
หลกัความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หลกัความ
สามารถ (Competence) หลักความมั่นคง (Security of 
Tenure) และหลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political 
Neutrality)

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป
	 ควรท�ำการทดสอบบทการเป็นตัวแปรค่ันกลาง
ระหว่างความสัมพันธ์ภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลงและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หรือพฤติกรรมที่
พึงประสงค์อื่น ๆ ทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การโดย
พร้อมกัน และแยกมิติของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ออกจากกนั ทัง้นีเ้พือ่ให้เกดิความเข้าใจในกลไกของบทบาท
การรบัรูค้วามยตุธิรรมในองค์การทัง้เชงิลกึและกว้างมากขึน้ 
ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อการสร้างองค์ความรูใ้นเชงิทฤษฎแีละ
การปฏิบัติ
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