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บทคัดย่อ  

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความยุติธรรมในองค์กร ภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดี  2) พัฒนาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความ
พึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 3) ตรวจสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่
แท้จริงและความพึงพอใจในงานฯ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 800 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีในระดับสูง (X̅=3.68; S.D.=0.39) 2) 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
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ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square=94.81; 
df=86; GFI=0.97; AGFI=0.95; RMSEA=0.018) 3) การตรวจสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่
แท้จริง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีพบว่า ภาวะผู้น าที่
แท้จริงและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
อย่างมีนัยส าคัญ โดยภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลสูงสุด ส่วนความยุติธรรมในองค์กรมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอย่างไม่มีนัยส าคัญ องค์ความรู้จากการ
วิจัย คือ ภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี หากผู้น ามีความตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใส มีจริยธรรม และมี
การประมวลผลอย่างสมดุลจะจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นสมาชิกที่ดีและทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือองค์กร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานยังส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในงานสูง มีแนวโน้มที่จะให้ความร่วมมือและช่วยเหลือองค์กรด้วยความเต็มใจ เมื่อ
พิจารณาปัจจัยทั้งสามร่วมกันพบว่า สามารถอธิบายและท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีได้ถึงร้อยละ 95  

ค าส าคัญ: ความยุติธรรมในองค์กร; ภาวะผู้น าที่แท้จริง; ความพึงพอใจในงาน; 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี; องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

Abstract  
 This research article aims to 1) investigate the organizational 
justice, authentic leadership, and job satisfaction affecting to 
organizational citizenship behavior, 2) develop a causal relationship model 
of organizational justice, authentic leadership, and job satisfaction 
affecting to organizational citizenship behavior, and 3) validate the causal 
relationship model of organizational justice, authentic leadership, and job 
satisfaction affecting to organizational citizenship behavior among 
personnel in local administrative organizations in Nakhon Ratchasima 
Province. The sample consists of 800 personnel in local administrative 
organizations in Nakhon Ratchasima Province. Data are collected by using 
a questionnaire and analyzed by using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and structural equation modeling.  
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The findings reveal that 1) personnel perceived organizational 
justice, authentic leadership, and job satisfaction affecting to 
organizational citizenship behavior at high level (X̅=3.68; S.D.=0.39). 2) The 
causal relationship model of organizational justice, authentic leadership, 
and job satisfaction variables affecting organizational citizenship behavior 
fit well with the empirical data (Chi-Square=94.81; df=86; GFI=0.97; 
AGFI=0.95; RMSEA=0.018). 3) The validation of causal relationship model 
of organizational justice, authentic leadership, and job satisfaction 
variables affecting organizational citizenship behavior found that the 
authentic leadership and job satisfaction have a significant influence on 
positive citizenship behavior, which is authentic leadership has the highest 
influence. For organizational justice, it has a non-significant influence on 
organizational citizenship behavior. The body of knowledge indicates that 
authentic leadership is a crucial factor influencing the promotion of 
organizational citizenship behavior. If leaders possess self-awareness, 
transparency, an ethics, and balanced processing, they can motivate 
subordinates to exhibit organizational citizenship behavior and enhance 
their dedication to the organization. Furthermore, job satisfaction impacts 
organizational citizenship behavior having high job satisfaction, being more 
likely to cooperate and assist the organization willingly. When considering 
all three factors together, they can explain and predict organizational 
citizenship behavior by up to 95%. 

Keywords: Organizational Justice; Authentic Leadership;  
Job Satisfaction; Organizational Citizenship Behavior;  
Local Administrative Organization  

บทน า  
 ในบริบทการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและท้าทายของโลกปัจจุบัน การพัฒนา
คนและองค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญของการขับเคลื่อนประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กร
ภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการบริการประชาชนและน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร คือ การที่บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
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ที่ดี (Organizational Citizenship Behavior) (นิตยา แหยมเจริญ และกฤษดา เชียร
วัฒนสุข, 2560) อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไม่ได้เกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติ แต่เป็นผลจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความยุติธรรมในองค์กร (Organizational 
Justice) ซึ่งเป็นการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับความเป็นธรรมและความเท่าเทียมใน
องค์กร ประกอบด้วยความยุติธรรมด้านผลตอบแทน กระบวนการ ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และข้อมูลข่าวสาร (Greenberg & Colquitt, 2005) ความยุติธรรมใน
องค์กรมีบทบาทส าคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ปรับปรุงบรรยากาศการ
ท างาน ลดความตึงเครียด และท าให้มองเห็นเป้าหมายร่วมกับองค์กรชัดเจนขึ้น ซึ่ง
น าไปสู่การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Donglong, et al., 
2020)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีฐานคิดมาจากทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social Exchange Theory) ที่กล่าวว่า บุคคลจะแสดงพฤติกรรมการช่วยเหลือเกื้อกูล 
เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เมื่อบุคคลรับรู้ว่า ความพยายามของตน
จะได้รับการตอบแทนที่มีค่าหรือเกิดประโยชน์ (Garba, et al., 2018) ด้านความ
ยุติธรรมในองค์กรมีต้นก าเนิดมาจากงานด้านจิตวิทยาสังคมที่มุ่งท าความเข้าใจประเด็น
ความเป็นธรรมในการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม โดยพัฒนาขึ้นภายใต้ทฤษฎีความเสมอภาค
ของอดัม (Adam, 1965) ซึ่งมีฐานคิดมาจากทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยกล่าวว่า 
บุคคลท างานเพื่อการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเปรียบเทียบอัตราส่วนปัจจัยน าเข้าและ
ผลผลิตกับเพ่ือนร่วมงาน หากรับรู้ถึงความไม่สมดุลในอัตราส่วน จะรู้ สึกถึงความไม่
ยุติธรรม (Greenberg & Colquitt, 2005) ในส่วนของภาวะผู้น าที่แท้จริงถือก าเนิดขึ้น
จากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีผลงานส าคัญของจอร์จ (George, et al., 2007) ที่
ศึกษาผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จพบว่า ผู้น ามีการทดสอบตนเองผ่านประสบการณ์
จริง พัฒนาความตระหนักรู้ในตนเอง และรักษาสมดุลในแรงจูงใจ และงานวิจัย
ของลูธานส์และคณะ (Luthans, et al., 2003) ที่มุ่งเพ่ิมความสุขและความเข้มแข็ง
ของแต่ละบุคคล โดยศึกษาจุดแข็งของความสามารถทางจิตในการท างาน การจัดการ 
และการปรับปรุงประสิทธิภาพ  

นอกจากทฤษฎีและแนวคิดที่เป็นฐานรากส าคัญของการศึกษา ความยุติธรรม
ในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ยังมีผลการวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีสนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหล่านี้อีกด้วย โดย
แพน และคณะ (Pan, et al., 2018) ระบุว่า ความยุติธรรมองค์กรมีผลต่อพฤติกรรม
เชิงบวกและเป็นปัจจัยปกป้องพฤติกรรมเชิงลบในองค์กร เช่นเดียวกับซากีย์ (Zakiy, 
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2022) ที่ระบุว่า ความยุติธรรมในองค์กรช่วยให้เกิดความผูกพันทางจิตใจต่อองค์กร 
นอกจากนี้ เคบิดีและหวัง (Kebede & Wang, 2022) ให้ทัศนะว่า การสร้างความรู้สึก
ยุติธรรมผ่านนโยบายและแนวปฏิบัติที่โปร่งใสและเป็นธรรม จะช่วยเสริมสร้างความ
ไว้วางใจและความพร้อมของพนักงานในการยอมรับและปรับตัวเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขององค์กร นอกจากความยุติธรรมในองค์กรแล้ว ภาวะผู้น าที่
แท้จริง (Authentic Leadership) ซึ่งเป็นรูปแบบการน าที่มุ่งส่งเสริมบรรยากาศ
จริยธรรมและการพัฒนาตนในทางบวกก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี (Qiu, et al., 2019; Joo & Jo, 2017; Iqbal, et al., 2018) โดยรามาลู
และจานาดารี (Ramalu & Janadari, 2022) รวมถึงเฟรด และคณะ (Farid, et al., 
2020) ระบุไว้ว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
และเพ่ิมความไว้วางใจทางความคิดและอารมณ์ต่อผู้ปฏิบัติงานด้วย นอกจากนี้ บาเกโร 
(Baquero, 2023) ยังพบว่า ภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมใน
งานอีกด้วย ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อ
แรงจูงใจ ความผูกพันและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร (Riyanto, et al., 
2021) และยังส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีด้วย (Saxena, et al., 2019) 
งานวิจัยปี พ.ศ. 2565 ของเชรษฐา (Shrestha, 2022) รวมถึงออร์เซลคานและโอเซอร์ 
(Erselcan & Özer, 2023) ยังได้ตอกย้ าถึงความส าคัญของความพึงพอใจในงานที่
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ ผลผลิตการท างานและความสุขในการท างานของบุคลากร  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ในบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดนครราชสีมายังไม่มีการศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กรที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างชัดเจน โดยการศึกษาส่วนใหญ่มุ่งเน้นไป
ที่ปัจจัยด้านความเป็นองค์การสมัยใหม่และความผูกพันต่อองค์กร (พระมหาสุริยะ 
มทฺทโว และคณะ, 2564) ซึ่งเป็นการศึกษาความรู้สึกทางบวกและทัศนคติที่บุคลากรมี
ต่อองค์กร แตกต่างจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร และแม้ว่าทั้งความผูกพันต่อองค์กรและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจะมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก แต่ความผูกพันต่อองค์กร
เกิดจากแรงจูงใจภายใน ในขณะที่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเกิดจากการค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลักและแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมหรือการกระท า  

ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาวิจัยเรื่อง ความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
และความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครราชสีมาเพ่ิมเติม เนื่องจากในบริบทขององค์กร



     

ชณภา ปุญณนันท์ และชุณิภา เปิดโลกนิมติ I Chonnapha Punnanan and Chunipha Poedloknimit 

657 วารสารบัณฑิตแสงโคมค า ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 3 | กันยายน – ธันวาคม 2567 

ปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีหน้าที่ในการให้บริการสาธารณะและดูแลคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะ
จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพการให้บริการและประสิทธิผลขององค์กร อีกทั้งการศึกษาความยุติธรรมใน
องค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง และความพึงพอใจในงานที่เป็นปัจจัยส าคัญทั้งในระดับ
องค์กรและระดับบุคคลจะช่วยสร้างความเข้าใจอย่างรอบด้านเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดนโยบายและแนว
ทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรอย่างมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น อัน
เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครฐัเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนต่อไป  

วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงาน
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดนครราชสีมา  
 2. เพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมใน
องค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครราชสีมา  

3. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัว
แปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
นครราชสีมา  

ระเบียบวิธีวิจัย  
 ในการออกแบบการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณแบบ
การวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Research) ซึ่ งเป็นการศึกษาเพ่ือหา
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรตาม (Dependent Variables) กับตัวแปร
อิสระ (Independent Variables) โดยอาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling; SEM) ตามข้อเสนอแนะของแฮร์ 
และคณะ (Hair, et al., 2013) ทั้งนี้ การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างเป็น
วิธีการทางสถิติที่เหมาะสมส าหรับการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีต่อตัวแปร
ผล โดยเฉพาะในกรณีที่ตัวแปรมีลักษณะเป็นตัวแปรแฝง (Latent Variables) ซึ่งไม่
สามารถวัดได้โดยตรง แต่ต้องอาศัยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) ในการวัด
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และประมาณค่า เหตุผลส าคัญที่การวิจัยครั้งนี้จ าเป็นต้องใช้การวิเคราะห์ด้วยโมเดล
สมการโครงสร้างเนื่องจากตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่
แท้จริง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรล้วนเป็นตัว
แปรแฝงที่มีความซับซ้อน เกิดจากการนิยามเชิงทฤษฎี และไม่สามารถวัดค่าได้โดยตรง
จากข้อค าถามเพียงข้อเดียว หากแต่จ าเป็นต้องใช้ตัวแปรสังเกตได้หรือข้อค าถาม
จ านวนหลายข้อในการวัด ซึ่งเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแบบดั้งเดิม เช่น การ
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) ไม่สามารถจัดการกับตัวแปรลักษณะดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
อาจน าไปสู่การสรุปผลที่คลาดเคลื่อนได้ (Bollen, 1989) โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้  

1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร
ภาครัฐในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 14 ,399 คน 
(กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, ม.ป.ป.) และก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม
แนวคิดของแฮร์ และคณะ (Hair, et al., 2013) ที่ก าหนดกฎอัตราส่วนระหว่างหน่วย
ตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรไว้เป็น 1 พารามิเตอร์ ใช้ตัวอย่าง 5–20 
ตัวอย่าง จากกรอบแนวคิดการวิจัยพบว่า มีค่าพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณภายใต้โมเดล
สมการโครงสร้างทั้งหมด 40 พารามิเตอร์ ผู้วิจัยใช้เส้นพารามิเตอร์ละ 20 ตัวอย่าง 
เท่ากับ 40x20 ดังนั้น งานวิจัยชิ้นนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 800 ตัวอย่าง ใช้การสุ่ม
แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) จากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับรางวัลด้านการบริหารจัดการที่ดี
จ านวน 10 แห่ง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครราชสีมา  

2) เครื่องมือในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเครื่องมือในการวิจัยแบ่งเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบไป
ด้วยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน สังกัดส่วนราชการและ
อัตราเงินเดือน ส่วนที่  2 ความยุติธรรมในองค์กร วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 
(Observed Variables) 3 ตัวแปร คือ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive 
Justice) 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 3) ความยุติธรรม
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) (Greenberg & Colquitt, 
2005) ส่วนที่ 3 ภาวะผู้น าที่แท้จริง วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) 
4 ตัวแปร คือ 1) การตระหนักในตนเอง (Self-awareness) 2) ความโปร่งใสเชิง
สัมพันธ์ (Relational Transparency) 3) กระบวนการที่สมดุล (Balance Processing) 
4) มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Luthans, et al., 2003) ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจใน
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งาน วัดได้จากตัวแปรสังกตได้ (Observed Variables) 6 ตัวแปร คือ 1) ความพึงพอใจ
ด้านผู้บังคับบัญชา 2) ความพึงพอใจด้ านลักษณะงาน 3) ความพึงพอใจด้าน
ผลตอบแทน 4) ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้า 5) ความพึงพอใจด้านเพ่ือนร่วมงาน 
6) ความพึงพอใจด้านเงื่อนไขการท างานของล็อก (Locke, 1978) ส่วนที่ 5 พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดี วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) 5 ตัวแปร คือ 
1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน 
(Courtesy) 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 4) พฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue) ของออร์แกน (Organ, 1988) มาตรวัด 5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert Scale) 
แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 5 คน มีค่าความ
สอดคล้องของข้อสอบถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ ( Index of Item-objective 
Congruence; IOC) มากกว่า 0.50 ทุกข้อ (0.80-1.00) เป็นไปตามเกณฑ์ของโรวิเนลลี
และแฮมเบิลตัน (Rovinelli & Hambleton, 1977) และมีค่าความเชื่อมั่นจากการหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาก (Cronbach's Alpha Coefficient) อยู่ระหว่าง 
0.80-0.95 เป็นไปตามเกณฑ์ของเดอเวลลิส (DeVellis, 2017) ที่ระบุว่า การวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างนั้น ค่าความเชื่อม่ันที่มากกว่า 0.80 ขึ้นไปถือว่า อยู่ในระดับดี  

3 )  การรวบรวมข้อมูล  ผู้ วิ จั ยท าหนั งสื อ ขออนุมัติ โครงการวิ จัยต่อ
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเวสเทิร์น เอกสาร
รับรองเลขที่ WTU 2567-0029 จากนั้น ได้ติดต่อมหาวิทยาลัยเวสเทิร์นเพ่ือออก
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดนครราชสีมา และรวบรวมแบบสอบถามมาวิเคราะห์ผลการวิจัยตามจ านวนที่
เก็บได้จริงโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย  

4) การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง  
4.2 การประเมินความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย

พิจารณาจากค่าดัชนีต่าง ๆ เช่น ค่าไค-สแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติหรือมีค่าสัดส่วน 
X2/df น้อยกว่า 2.00 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน  (Goodness of Fit Index; GFI) 
มากกว่า 0.90 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness-
of-Fit Index; AGFI) มากกว่า 0.90 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index; CFI) มากกว่า 0.95 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความ
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ค ล า ด เ ค ลื่ อ น ม า ต ร ฐ า น  ( Standardized Root Mean Squared Residual; 
Standardized RMR) น้อยกว่า 0.05 ค่ารากของค่ าเฉลี่ยก าลั งสองของความ
คลาด เคลื่ อน โดยประมาณ ( Root Mean Squared Error of Approximation; 
RMSEA) น้อยกว่า 0.05 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤติ (Critical N; CN) มากกว่า 200 
ตามเกณฑ์ของไคลน์ (Kline, 2015)  

ผลการวิจัย  
ผู้วิจัยไดเ้ขียนแสดงผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์วิจัย ดังนี้  

 วัตถุประสงค์ที่ 1 การศึกษาความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง และ
ความพึงพอใจในงานฯ จากข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 487 คน คิดเป็นร้อยละ 60.88 อายุ 31-35 ปี จ านวน 410 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.25 การศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 476 คน คิดเป็นร้อยละ 59.50 
สถานภาพโสดจ านวน 420 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 ต าแหน่งพนักงานทั่วไปจ านวน 
385 คน คิดเป็นร้อยละ 48.13 สังกัดส านักปลัดเทศบาลจ านวน 250 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.25 และมีรายได้ 20,001-30,000 บาท จ านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 34.12  
 
(n=800) 

ตัวแปร 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. Skewness Kurtosis แปลผล 
1)  ความยุติธรรมในองค์กร 3.63 0.42 -0.369 0.436 มาก 
2) ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 3.69 0.42 -0.795 0.482 มาก 
3)  ความพึงพอใจในงาน 3.61 0.39 -0.607 0.540 มาก 
4)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 3.77 0.46 -0.849 0.295 มาก 

 ภาพรวม 3.68 0.39 -0.907 0.818 มาก 

ตาราง 1 ความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครราชสมีา 

 
จากตาราง 1 พบว่า บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

นครราชสีมา มีระดับความคิดเห็นต่อความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความ
พึงพอใจในงานฯ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
(X̅=3.68; S.D.=0.39) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
(X̅=3.77; S.D.=0.46) รองลงมา คือ ภาวะผู้น าที่แท้จริง (X̅=3.69; S.D.=0.42) ความ
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ยุติธรรมในองค์กร ( X̅=3.63; S.D.=0.42) และความพึงพอใจในงาน ( X̅=3.61; 
S.D.=0.39) ผลการวิเคราะห์การแจกแจงของข้อมูลโดยใช้ค่าความเบ้ (Skewness) 
และความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (-0.907 -  
-0.369) มีโค้งการกระจายของข้อมูลสูงกว่าโค้งปกติ (0.295 -0.818 ) แต่ทั้งหมดมีค่า
ความโด่งไม่เกิน 7 ถือว่า ข้อมูลมีการกระจายใกล้เคียงแบบโค้งปกติ อย่างไรก็ตาม 
ข้อเสนอแนะของค่าความเบ้และค่าความโด่ง ระบุว่า ค่าความเบ้ตั้งแต่ -2 และ +2 และ
ค่าความโด่งที่ -7 ถึง +7 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 300 สามารถให้การยอมรับได้
ว่า ข้อมูลมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติตามเกณฑ์ของจอร์จและมัลเลอรี่ (George & 
Mallery, 2010) ผลการวิจัยนี้จึงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป  

วัตถุประสงค์ที่ 2 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความ
ยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงานฯ  

 

หมายเหตุ: ตวัเลขในวงเล็บคือค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน, **p < 0.01  
TE = ผลรวมอิทธิพล  DE = อิทธิพลทางตรง 

ตาราง 2 ค่าสถิตผิลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
และความพึงพอใจในงานฯ  

ตัวแปรผล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ตัวแปรเหตุ TE DE 

ความยุติธรรมในองค์กร  0.17 
(0.16) 

0.17 
(0.16) 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 0.48** 
(0.14) 

0.48** 
(0.14) 

ความพึงพอใจในงาน 0.35** 
(0.10) 

0.35** 
(0.10) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี - - 
สมการโครงสร้างของตัวแปร  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี
R2                                                                                   0.95 
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ภาพ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง  
และความพึงพอใจในงานฯ  

 
จากตาราง 2 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุที่มีต่อตัวแปรพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีพบว่า ตัวแปรความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางตรง (DE) ต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเท่ากับ 0.17 แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนตัวแปรภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.48 และ 0.35 
ตามล าดับ ตัวแปรสาเหตุทั้ง 3 ตัวนี้สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีได้ร้อยละ 95 (R2=0.95) ถือว่า อยู่ในระดับสูงมาก 
ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันว่า ตัวแปรด้านความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง และ
ความพึงพอใจในงานฯ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
บุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะอิทธิพลของภาวะผู้น าที่แท้จริงและความพึงพอใจในงาน  

วัตถุประสงค์ที่ 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง และความพึงพอใจใน
งานฯ จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง
และความพึงพอใจในงานฯ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องต่าง ๆ ที่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ 
ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่มากกว่าระดับ 0.05 (p=0.24) ค่าไค-สแควร์เท่ากับ 1.10 ซึ่งมี

 Chi-Square=94.81, df=86, P-value= 0.19644, RMSEA=0.018 
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ค่าน้อยกว่า 2.00 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.97 และค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ที่ 0.90 ค่า
ดัชนีความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.00 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ 0.90 ค่ารากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.018 ซึ่งน้อยกว่า
เกณฑ์ 0.05 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ 0.018 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑ์ 0.05 และค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (CN) 
เท่ากับ 516.15 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ 200 ทุกค่ามีค่าเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด แสดงให้
เห็นว่า ความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริงและความพึงพอใจในงานฯ 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ที่ใช้พิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
X2-test p-value มากกว่า 0.05 0.24 ผ่านเกณฑ ์

X2/df น้อยกว่า 2.00 1.10 ผ่านเกณฑ ์
GFI มากกว่า 0.90 0.97 ผ่านเกณฑ ์
AGFI มากกว่า 0.90 0.95 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกว่า  0.90 1.00 ผ่านเกณฑ ์

SRMR น้อยกว่า 0.05 0.018 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA น้อยกว่า 0.05 0.018 ผ่านเกณฑ ์

CN มากกว่า 200 516.15 ผ่านเกณฑ ์

ตาราง 3 ความสอดคล้องของความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  
และความพึงพอใจในงานฯ 

 

อภิปรายผล  
วัตถุประสงค์ 1 การศึกษาความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความ

พึงพอใจในงานฯ จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดนครราชสีมา มีระดับความคิดเห็นต่อความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่
แท้จริง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีโดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก (X̅=3.68; S.D.=0.39) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเคบิดีและหวัง (Kebede 
& Wang, 2022) ที่พบว่า การสร้างความรู้สึกยุติธรรมผ่านนโยบายและแนวปฏิบัติที่
โปร่งใสและเป็นธรรม จะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและความพร้อมของพนักงานใน
การยอมรับและปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขององค์กร ต่อมาในด้านภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของบาเกโร (Baquero, 2023) ที่พบว่า ภาวะผู้น า
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ที่แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในงานในด้านความพึงพอใจในงาน 
สอดคล้องกับงานของออร์เซลคานและโอเซอร์ (Erselcan & Özer, 2023) ที่พบว่า 
ความพึงพอใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานเพราะเกิดความสุขจากการ
ท างาน  

วัตถุประสงค์ที่ 2 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความ
ยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงานฯ จากผลการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริง ความยุติธรรมในองค์กร และ
ความพึงพอใจในงานล้วนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยภาวะผู้น าที่แท้จริงมีขนาดอิทธิพลมากที่สุด (TE=0.48; 
DE=0.48) รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงาน (TE=0.35; DE=0.35) ส่วนความ
ยุติธรรมในองค์กรมีขนาดอิทธิพลน้อยที่สุด (TE=0.17; DE=0.17) สอดคล้องกับ
งานวิจัยของรามาลูและจานาดารี (Ramalu & Janadari, 2022) ที่พบว่า ภาวะผู้น าที่
แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี โดยผู้น าที่แสดงออกถึงความ
โปร่งใส ตระหนักรู้ในตนเองและมีมาตรฐานด้านจริยธรรมสูงจะสร้างบรรยากาศความ
ไว้วางใจและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นอันดับที่สอง สอดคล้องกับงานวิจัยของแซกเซนา และ
คณะ (Saxena, et al., 2019) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี โดยพนักงานที่มีความสุขและพึงพอใจในการท างานจะมีแนวโน้มที่จะ
แสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากขึ้น อย่างไรก็ตาม แม้ความยุติธรรมใน
องค์กรจะมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับ
ปัจจัยอ่ืน ๆ แต่ก็ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของดองลอง และ
คณะ (Donglong, et al., 2020) ที่พบว่า ความยุติธรรมในองค์กรมีบทบาทส าคัญใน
การสร้างความผูกพันต่อองค์กร ปรับปรุงบรรยากาศการท างาน ลดความตึงเครียด และ
ท าให้พนักงานมองเห็นเป้าหมายร่วมกับองค์กรชัดเจนขึ้น ซึ่งน าไปสู่การแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

วัตถุประสงค์ที่ 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง และความพึงพอใจใน
งานฯ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square=94.81; 
df=86; GFI=0.97; AGFI=0.95; RMSEA=0.018) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเคบิดี
และหวัง (Kebede & Wang, 2022) ที่พบว่า การสร้างความรู้สึกยุติธรรมผ่านนโยบาย
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และแนวปฏิบัติที่โปร่งใสและเป็นธรรมจะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและความพร้อม
ของพนักงานในการยอมรับและปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขององค์กร โดย
ความยุติธรรมในองค์กรนั้นมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เนื่องจาก
เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์กร ทั้งในแง่ของผลตอบแทน กระบวนการ 
และการปฏิสัมพันธ์ จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และเต็มใจที่
จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ส่วนในด้านภาวะผู้น าที่
แท้จริงนั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของบาเกโร (Baquero, 2023) ที่พบว่า ภาวะผู้น าที่
แท้จริงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี เพราะผู้น าที่แสดงออกถึงความตระหนักรู้ในตนเอง ความโปร่งใสในการ
สื่อสาร การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และการประมวลผลข้อมูลอย่างสมดุล จะ
สร้างแรงบันดาลใจและเป็นแบบอย่างที่ดีให้ผู้ตามแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมเหล่านั้น น าไปสู่การมีส่วนร่วมในงานและการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีมากขึ้น ในด้านความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของออร์เซลคานและโอ
เซอร์ (Erselcan & Özer, 2023) ที่พบว่า ความพึงพอใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงานเพราะเกิดความสุขจากการท างาน โดยความพึงพอใจในงานมีความ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เพราะเมื่อบุคลากรมีความสุข พึงพอใจกับ
งานที่ท า ทั้งในแง่ของหัวหน้างาน ลักษณะงาน ผลตอบแทน ความก้าวหน้า เพ่ือน
ร่วมงาน และสภาพการท างาน ก็จะส่งผลให้เกิดทัศนคติในเชิงบวก มีความกระตือรือร้น 
และเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานและช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ 
ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  

องค์ความรู้จากการวิจัย  
จากผลการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ได้องค์ความรู้ที่ส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ดังนี้ 
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ภาพ 2 องค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

 
ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ

การส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร กล่าวคือ หากผู้น ามี
คุณลักษณะของความเป็นผู้น าที่แท้จริง เช่น มีความตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใส
เชิงสัมพันธ์ มีมุมมองเชิงจริยธรรม และมีการประมวลผลอย่างสมดุล จะสามารถจู งใจ
และกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มีความเต็มใจและ
ทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์กรมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงาน ( Job 
Satisfaction) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูง มีความสุขและเต็มใจในการท างาน จะ
มีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
และองค์กรด้วยความเต็มใจ โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน มากกว่าบุคลากรที่มีความพึงพอใจ
ในงานต่ า เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านความยุติธรรมในองค์กร (Organizational Justice) 
ภาวะผู้น าที่แท้จริ ง  (Authentic Leadership) และความพึงพอใจในงาน ( Job 
Satisfaction) ร่วมกันพบว่า ทั้งสามปัจจัยนี้สามารถอธิบายและท านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ถึงร้อยละ 95 แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและอิทธิพล
อย่างยิ่งของปัจจัยทั้งสามที่มีต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
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สรุป  
1) จากการศึกษาความยุติธรรมในองค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง และความพึง

พอใจในงานฯ พบว่า ทั้งสามปัจจัยล้วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยภาวะผู้น าที่แท้จริงมีอิทธิพลมากที่สุด 
รองลงมาคือความพึงพอใจในงาน และความยุติธรรมในองค์กร ตามล าดับ  

2) ผู้วิจัยได้พัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรความยุติธรรมใน
องค์กร ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเป็นพื้นฐานในการก าหนดความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร และใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling; SEM) ในการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

3) ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุที่
พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลใน
ระดับดี โดยมีค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) เท่ากับ 94.81 ค่าองศาอิสระ (df) 
เท่ากับ 86 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.018 แสดงให้เห็นว่า
โมเดลที่พัฒนาขึ้นสามารถน าไปใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรได้อย่าง
น่าเชื่อถือ  

โดยสรุป ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของความยุติธรรมในองค์กร 
ภาวะผู้น าที่แท้จริง และความพึงพอใจในงานในการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กร ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้
ความส าคัญกับการสร้างความยุติธรรม การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง และการ
เสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้กับบุคลากร เพ่ือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี อันจะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพและสามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
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