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ABSTRACT 
 The purpose of this research was to study the influences of organizational justice perception, 
organizational climate and organizational citizenship behavior on team effectiveness of operational level workers 
in Laem Chabang Port, Chon Buri province. Quantitative research was used in this study. The samples were 
2 1 5  operational level workers in Laem Chabang Port. A questionnaire was utilized as a research 
instrument. The data was gathered from operational level workers by stratified random sampling. The statistics 
used in data analysis consisted of frequency, percentage, skewness, kurtosis, Pearson correlation, 
confirmatory factor analysis and structural equation modeling (SEM). The results of the study revealed that 
the proposed model was consistent with the empirical data with relative chi-square=1.637, CFI=0.974, 
RMR=0.013, and RMSEA=0.055. The organizational climate had a significant positive direct effect 
on team effectiveness (DE=0.432, p<0.01) and the organizational climate also had a significant positive 
indirect effect on team effectiveness through organizational citizenship behavior (IE=0.375, p<0.01). 
The organizational citizenship behavior had a significant positive direct effect on team effectiveness 
(DE=0.505, p<0.01), whereas the organizational justice perception had no statistically significant direct or 
indirect effect on team effectiveness. The organizational justice perception, organizational climate and 
organizational citizenship behavior jointly accounted for 67.80% of the total variance in team effectiveness 
of the workers. 
Keywords : Organizational justice perception, Organizational climate, Organizational citizenship behavior, 
 Team effectiveness 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างได้แก่พนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบังจ านวน 215 คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มพนักงานปฏิบัติการโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ และสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าความเบ้ ความโด่ง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่าโมเดลสมมติฐาน
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์=1.637, CFI=0.974, RMR=0.013, RMSEA=0.055) 
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บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อประสทิธิผลของทีม (ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ=0.432) และบรรยากาศ
องค์การมีอิทธิพลทางอ้อมในทางบวกต่อประสิทธิผลทีมโดยส่งผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
(ค่าอิทธิพลทางอ้อม=0.375) ส่วนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลทางตรงในทางบวก
ต่อประสิทธิผลของทีม (ค่าอิทธิพลทางตรง=0.505) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การไม่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม ทั้งนี้ สามารถพยากรณ์การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีม
ของพนักงานได้ร้อยละ 67.80 
ค าส าคัญ : การรับรู้ความยุติธรรม, บรรยากาศองค์การ, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี, ประสิทธิผลของทีม 
 

บทน า 
 ตามแผนการพัฒนาพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern economic corridor) ได้มีโครงการ
พัฒนาท่าเทียบเรือแหลมฉบังในระยะที่ 3 เพื่อตอบสนองความต้องการของภาคธุรกิจ เนื่องจากท่าเรือแหลมฉบัง
เป็นท่าเรือหลักในการขนส่งสินค้าในประเทศและระหว่างประเทศของประเทศไทย ดังนั้นการท างานของผู้ปฏิบัติงานเป็นทีม
อย่างมีประสิทธิผลจึงถือเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อศักยภาพในการด าเนินงานองค์การเพื่อที่จะสามารถยกระดับคุณภาพ
ของงานซึ่งอยู่ภายใต้ภารกิจขององค์การ ประสิทธิผลของทีม (Team effectiveness) ซึ่งเป็นการบรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ร่วมกันโดยการประสานงานของสมาชิกในทีมในการปฏิบัติงาน (Caroline & Rousseau, 2011, p. 567) 
จะท าให้พนักงานท างานเกิดความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ตนเองรับผดิชอบและท างานอย่างมีความสุข ท าให้สามารถสรา้งผลงาน
ที่เกิดประโยชน์กับองค์การ สร้างความพึงพอใจให้แก่สมาชิก และสามารถธ ารงความเป็นทีมให้คงอยู่ได้ ซึ่งต้องอาศัย
ความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในการท างานร่วมกัน ซึ่งแสดงออกโดยพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร 
ที่น าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมได้ ดังนั้น การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี (Organizational 
citizenship behavior) เป็นพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่ได้แสดงพฤติกรรมนั้นออกมาโดยที่ไม่ได้ถูกบังคับ
ให้ปฏิบัติตามหน้าที่รับผิดชอบ และไม่ได้ขึ้นอยู่กับรางวัลที่ได้รับ ซึ่งรวมถึงการกระท านอกเหนือจากหน้าที่รับผิดชอบ 
และพฤติกรรมที่แสดงออกนั้นมีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น มาท างานตรงต่อเวลา การช่วยเหลือคนอื่น การอาสา
ช่วยเหลืองานต่าง ๆ ขององค์การโดยไม่ต้องร้องขอ (Spector, 1996, p. 257) ถือเป็นพฤติกรรมของบุคคล
ที่จะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้ (Organ, 1988, p. 4) โดยการมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีเกิดจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Badu & Asumeng, 2013, p. 149; Singh & Singh, 2019, 
pp. 78-79) โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational justice perception) รวมถึงการรับรู้ถึงความถูกตอ้ง
และเหมาะสมของผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ เมื่อน ามาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ตนท างานให้แก่องค์การ การรับรู้ว่า
ข้อก าหนดนโยบายและกระบวนการขององค์การในการตัดสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทนของพนักงานนั้นมีความถูกต้อง 
โดยพนักงานสามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติ และไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (Greenberg, 1990, 
pp. 399-432) จะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานได้ทั้งทางบวกและทางลบ 
 นอกจากนี้ บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) ถือเป็นอีกปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากรในองค์การ โดยบรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการก าหนดรูปแบบความคาดหวังของพนักงาน 
ซึ่งจะส่งผลตรงกับทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานตอ่องค์การ (Brown & Moberg, 1980, p. 420) จึงมีส่วนส าคญั
ต่อพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน เนื่องจากในสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างานและสนองตอบ
ต่อความต้องการของพนักงาน จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 
ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับ Litwin and Stringer (1968, p. 21 
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อ้างใน Boontham, 2015, p. 2) กล่าวว่า เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมที่อยู่ในองค์การ ซึ่งพนักงานที่ท างาน
ในสภาพแวดล้อมนั้นสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยมีผลต่อจิตใจของพนักงาน และก่อให้เกิดพฤติกรรม
ที่พนักงานที่แสดงออกมา และจากที่กล่าวมาข้างต้นนั้น การศึกษานี้จึงมุ่งศึกษาถึงอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของทีม
ของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เพื่อน าผลการศึกษาดังกล่าวมาปรับปรุงพัฒนา และเป็นแนวทาง
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของท่าเรือแหลมฉบังต่อไป รวมถึงองค์การอื่นๆ ที่มีความสนใจน าผลการศึกษา
ในครั้งนี้ น าไปใช้เป็นแนวทางเพื่อวางแผนในการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดียิ่งข้ึน 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 

ประโยชน์การวิจัย 
 ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครัง้นี้ สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหารหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องในบริษัทเอกชน
ที่ประกอบการอยู่ในท่าเรือแหลมฉบัง ในการก าหนดนโยบายเพื่อการบริหารจัดการที่เหมาะสม ตลอดจนการพัฒนา
ให้พนักงานเพื่อให้มีแนวโน้มที่แสดงพฤติกรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของทีม  
 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพที่ 1 โดย
ประสิทธิผลของทีมประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของทีม เจตคติของสมาชิกในทีม และ
การธ ารงความเป็นทีม (Yeatts & Hyten, 1998, pp. 48-49; McShane & Von Glinnow, 2005, pp. 270-271) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น การค านึงถึงผู้อื่น ความ
อดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และการส านึกในหน้าที่ (Organ, 1988, pp. 8-13) การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลตอบแทน กระบวนการก าหนดผลตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน และข้อมูล
ข่าวสาร (Colquitt et al., 2001, p. 396) และบรรยากาศองค์การ 9 องค์ประกอบ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ 
ความรับผิดชอบส่วนบุคคล การให้รางวัลและการลงโทษ ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง ความอบอุ่น การสนับสนุน 
มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง ความขัดแย้งและความอดทนต่อการขัดแย้ง และเอกลักษณ์ขององค์การ 
และความจงรักภักดี (Litwin & Stringer, 1968, p. 21 อ้างใน Boontham, 2015, p. 2) โดยแสดงกรอบแนวคิด
ในการศึกษาได้ดังนี ้
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 

 สมมติฐานการวิจัย 
 1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 2. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลของทีม 
 4. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลของทีม 
 5. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลของทีม 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 งานวิจัยนี้ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ เลขที่ COE No. COE63/206 ตั้งแต่วันที่ 7 ตุลาคม 2562 
จากสถาบันวิจัยและพัฒนาแห่งมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง ในเขตพื้นท่ีระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ตามแนวคิดที่ว่าจ านวนตัวอย่างในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างต้องมากกว่า 200 ตัวอย่าง หรืออยู่ในช่วง 5-20 เท่า
ของจ านวนพารามิเตอร์ที่ถูกประมาณค่า (Kline, 2005, pp. 111-178) ซึ่งในการศึกษานี้มีตัวแปรสังเกตได้ 21 ตัวแปร 

ประสิทธิผลของทีม เจตคติของสมาชิกในทีม 

การธ ารงความเป็นทีม 

ผลการปฏิบัติงานของทีม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การ 

การค านึงถึงผู้อื่น 

ความอดทนอดกลั้น 

การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น 

การให้ความร่วมมือ 

การส านึกในหน้าที่ 

บรรยากาศองค์การ 

กระบวนการ 
ก าหนดผลตอบแทน 

การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ผลตอบแทน 

ข้อมูลข่าวสาร 

ความรับผิดชอบ 
ส่วนบุคคล 

การให้รางวัล 
และการลงโทษ 

โครงสร้างองค์การ 

ความเสี่ยง 
และการรับความเสี่ยง 

ความอบอุ่น การสนับสนุน 
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน

และการคาดหวัง 
ความขัดแย้งและความอดทน

ต่อการขัดแย้ง 
เอกลักษณ์ขององค์การ
และความจงรักภักดี 

H3 

H4 

H5 
H2 

H1 

การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ 
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โดยในเบื้องต้นผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 10 เท่า จากตัวแปรสงัเกตได้ 21 ตัวแปร เท่ากับ 210 คน และเพื่อป้องกัน
การสูญหายและความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล ผู้วิจัยจึงเพิ่มจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 10 ดังนั้นกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จึงมีจ านวนเท่ากับ 231 คน ท าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportional 
stratified random sampling) ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละบริษัท 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือในการเก็บข้อมูล คือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา แผนกที่ท างาน และอายุงานในองค์การ จ านวน 5 ข้อ มีลักษณะ
เป็นแบบปลายปิดเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ สว่นที่ 2 ข้อค าถามด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จ านวน 20 ข้อ 
ส่วนที่ 3 ข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การ จ านวน 43 ข้อ ส่วนที่ 4 ข้อค าถามด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององค์การ จ านวน 25 ข้อ ส่วนที่ 5 ข้อค าถามด้านประสิทธิผลของทีม จ านวน 15 ข้อ ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้คือ 5 คะแนน หมายถึงมากที่สุด 4 คะแนน 
หมายถึงมาก 3 คะแนน หมายถึงปานกลาง 2 คะแนน หมายถึงน้อย และ 1 คะแนน หมายถึงน้อยที่สุด และส่วนที่ 6 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะถึงปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม มีลักษณะเป็นแบบปลายเปิด 
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือซึ่งเป็นแบบสอบถาม ดังนี ้
 1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงทางเนื้อหาของแบบสอบถาม เพื่อวัดค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
และวัตถุประสงค์ในการศึกษาหรือหาค่า (Item-objective congruence : IOC) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 4 ท่าน 
ท าการประเมินความเที่ยงตรงทางเนื้อหาของแบบสอบถาม และน าผลการประเมินมาวิเคราะห์หาค่า IOC พบว่ามีค่า
อยู่ระหว่าง 0.75-1.0 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 ในทุกข้อค าถาม จึงถือว่าแบบสอบถามมีความเหมาะสมและน าไปใช้ได้ 
(Rovinelli & Hambleton, 1976, pp. 49-60) 
 2. การทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม หลังจากที่ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาแล้ว โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Try out) กับประชากรตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ชุด เพื่อน ามาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) พบว่าได้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ อยู่ระหว่าง 0.882-0.941 ด้านบรรยากาศองค์การ อยู่
ระหว่าง 0.726-0.937 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ อยู ่ระหว่าง 0.780-0.917 และด้าน
ประสิทธิผลของทีม 0.801-0.892 ซึ่งหมายถึงอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Cortina, 1993, pp. 98-104) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยลงพื้นที่ภาคสนามด้วยตนเองในเขตพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งมีบริษัท
ที่ประกอบการในท่าเรือแหลมฉบัง โดยการส่งแบบสอบถามเพิ่มเติมจากขนาดกลุ่มตัวอย่างจริงอีกร้อยละ 10 
เพื่อป้องกันการสูญหายและความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล โดยได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับมาทั้งสิ้นจ านวน 215 ฉบับ 
ระหว่างเดือนตุลาคม 2563 ถึง เดือนธันวาคม 2563 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ด้วยการหาค่าสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สถิติค่าความเบ้และความโด่งแสดงการแจกแจงของข้อมูล 
ก าหนดเกณฑ์การแจกแจงปกติโดยให้ค่าสัมบูรณ์ของความเบ้ไม่เกิน 2 และความโด่งไม่เกิน 7 ถือได้ว่าตัวแปรทั้งหมด
ยังมีการแจกแจงปกติ (Curran, West, & Finch, 1996, pp. 16-29) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน
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ในการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีค่าไม่เกิน 0.85 จึงถือว่าอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ (Weston & Gore, 
2006, p. 735) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในการตรวจสอบ
โมเดลการวัด และใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling : SEM) ในการวิเคราะห์
อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงาน ท าการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ของ 
Kline (2005, pp. 111-178) 
 

ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี แสดงผลการวิจัย
ดังต่อไปนี้ 
 1. ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 75.35 และเพศหญิง 
ร้อยละ 24.65 มีอายุอยู่ในช่วง 30-39 ปี ร้อยละ 37.67 อายุในช่วง 20-29 ปี ร้อยละ 33.95 อายุในช่วง 40-49 ปี 
ร้อยละ 24.19 และอายุอยู่ในช่วง 50-60 ปี ร้อยละ 4.19 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 37.21 
ระดับอนุปริญญาหรือปวส. ร้อยละ 35.35 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. ร้อยละ 20.47 และระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้น ร้อยละ 6.98 โดยส่วนใหญ่ท างานในแผนกปฏิบัติการมากที่สุด ร้อยละ 43.26 รองลงมา
ท างานในฝ่ายวิศวกรรม ร้อยละ 27.44 นอกจากนั้น อยู่ฝ่ายคลังสินค้า ฝ่ายเอกสาร ฝ่ ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ร้อยละ 8.37, 6.51, 5.58 ตามล าดับ และฝ่ายอื่น ๆ ร้อยละ 6.05 ซึ่งมีอายุงานอยู่ในช่วง 0-5 ปี มากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 47.44 รองลงมาคือ อายุงานอยู่ในช่วง 6-10 ปี ร้อยละ 22.33 อายุงานอยู่ในช่วง 11-15 ปี และ 16-20 ปี 
จ านวนเท่ากัน ร้อยละ 13.02 และอายุงาน 20 ปีข้ึนไป ร้อยละ 4.19 ตามล าดับ 
 2. ผลการตรวจสอบการแจกแจงข้อมูลด้วยค่าความเบ้และความโด่ง พบว่า ลักษณะข้อมูลการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ (POJ1-POJ4) บรรยากาศองค์การ (POC1-POC9) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(OCB1-OCB5) และประสิทธิผลของทีม (TE1-TE3) มีความเบ้ (Skewness) อยู่ในช่วง -0.136 ถึง 0.569 และมีค่าความ
โด่ง (Kurtosis) อยู่ในช่วง -0.826 ถึง 0.490 ถือได้ว่าตัวแปรทั้งหมดยังมกีารแจกแจงปกติ และการตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดอยู่ระหว่าง 
0.303 ถึง 0.850 ถือว่าเป็นความสัมพันธ์กันในระดับที่ยอมรับได้ 
 3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหลังจากการปรับโมเดลการวัด แสดงได้ดังนี้ 
 

ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหลังจากการปรับโมเดลการวัด  
 

ตัวแปร 
Standardized Factor 

Loading 
S.E. P-value R2 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ (POJ)     
1. ผลตอบแทน (POJ1) 0.650 - - 0.422 
2. กระบวนการก าหนดผลตอบแทน (POJ2) 0.673 0.084 *** 0.453 
3. การมีปฏิสัมพันธ์ (POJ3) 0.697 0.123 *** 0.485 
4. ข้อมูลข่าวสาร (POJ4) 0.756 0.131 *** 0.572 
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ตาราง 1 (ต่อ)  
 

ตัวแปร 
Standardized Factor 

Loading 
S.E. P-value R2 

บรรยากาศองค์การ (POC)     
1. โครงสร้างองค์การ (POC1) 0.779 - - 0.607 
2. ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (POC2) 0.727 0.079 *** 0.528 
3. การให้รางวัลและการลงโทษ (POC3) 0.762 0.078 *** 0.581 
4. ความเส่ียงและการรับความเส่ียง (POC4) 0.688 0.067 *** 0.474 
5. ความอบอุ่น (POC5) 0.795 0.082 *** 0.632 
6. การสนับสนุน (POC6) 0.844 0.072 *** 0.713 
7. มาตรฐานของการปฏิบัติงานและการคาดหวัง (POC7) 0.878 0.072 *** 0.770 
8. ความขัดแย้งและความอดทนตอ่การขัดแย้ง (POC8) 0.827 0.066 *** 0.684 
9. เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี (POC9)  0.768 0.084 *** 0.590 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB)     
1. การให้ความชว่ยเหลือ (OCB1) 0.871 - - 0.758 
2. การค านึงถึงผู้อื่น (OCB2) 0.931 0.050 *** 0.867 
3. การมีความอดทนอดกลั้น (OCB3) 0.843 0.056 *** 0.710 
4. การให้ความรว่มมือ (OCB4) 0.875 0.056 *** 0.766 
5. ความส านึกในหนา้ที่ (OCB5) 0.871 0.056 *** 0.759 

ประสิทธิผลของทีม (TE)     
1. ผลการปฏิบัติงานของทีม (TE1) 0.823 - - 0.678 
2. เจตคติของสมาชิกในทีม (TE2) 0.901 0.067 *** 0.812 
3. การธ ารงความเป็นทีม (TE3) 0.935 0.065 *** 0.874 

χ2=294.690, df=166, χ2/df=1.775, p-value=0.001, CFI=0.968, NFI=0.930, RMR=0.013, RMSEA=0.060 

หมายเหต:ุ - หมายถึง โปรแกรมไม่รายงานค่าพารามิเตอร์เนื่องจากบังคับเป็นค่าคงที่, *** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
 

  ตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหลังจากการปรับโมเดลการวัด พบว่าหลังจาก
ท าการปรับโมเดล โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์เท่ากับ 1.775 ค่า CFI 
เท่ากับ 0.968 ค่า NFI เท่ากับ 0.930 ค่า RMR เท่ากับ 0.013 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.060 เมื่อพิจารณาจากค่าน ้าหนัก
ขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในรูปค่าคะแนนมาตรฐาน พบว่า ตัวแปรสังเกตด้านการธ ารงความเป็นทีม (TE3) 
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบมากที่สุดเท่ากับ 0.935 และน้อยที่สุด คือ ตัวแปรสังเกตด้านผลตอบแทน (POJ1) 
มีค่าเท่ากับ 0.650 ซึ่งแสดงว่า ถ้าพิจารณาค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) และค่าสถิติ P-Value พบว่า 
น ้าหนักองค์ประกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ส่วนค่า R2 ของตัวแปร
สังเกตด้านการธ ารงความเป็นทีม (TE3) มีค่า R2 มากที่สุดเท่ากับ 0.874 และน้อยที่สุดคือ ตัวแปรสังเกตด้าน
ผลตอบแทน (POJ1) มีค่าเท่ากับ 0.422 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง ซึ่งประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลของทีมนั้น แสดงผลการวิจัยดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงการรับรู้ความยุติ ธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และประสิทธิผลของทีม 
 

ตัวแปร POJ POC OCB TE 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ (POJ) 1.00 - - - 
บรรยากาศองค์การ (POC) 0.84 1.00 - - 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ (OCB) 0.69 0.79 1.00 - 
ประสิทธิผลของทีม (TE) 0.63 0.76 0.78 1.00 

 

  จากตาราง 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง ซึ่งประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมนั้น  
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.63-0.84 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 0.85 ถือว่าอยู่ในระดับท่ียอมรับได้ 
  ผลตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงผลการวิจัยดังนี ้
 

ตาราง 3 ความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนการปรับและหลังปรับโมเดล 
 

สถิติที่ใช้วัด
ความกลมกลืน 

ระดับการยอมรับ 
ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

ค่า χ2/df ≤ 2.000 3.290 ไม่ผ่าน 1.637 ผ่าน 

ค่า GFI > 0.900 0.775 ไม่ผ่าน 0.900 ผ่าน 
ค่า NFI > 0.900 0.858 ไม่ผ่าน 0.936 ผ่าน 
ค่า CFI > 0.900 0.896 ไม่ผ่าน 0.974 ผ่าน 
ค่า RMR ≤ 0.070 0.018 ผ่าน 0.013 ผ่าน 
ค่า RMSEA ≤ 0.070 0.103 ไม่ผ่าน 0.055 ผ่าน 

 

  จากการตาราง 3 หลังจากปรับโมเดลตามข้อเสนอแนะของโปรแกรม (Modification indices) 
พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ เท่ากับ 1.637 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.900 ค่า NFI เท่ากับ 0.936 ค่า CFI เท่ากับ 0.974 ค่า RMR เท่ากับ 0.013 ส่วนค่าดัชนีรากที่
สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.055 
 

ตาราง 4 การวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
 ขององค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 

ตัวแปร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี 

ขององค์การ (OCB) 
ประสิทธิผลของทีม (TE) 

DE IE TE DE IE TE 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ (POJ) 0.064 - 0.064 - 0.084 0.032 - 0.051 
บรรยากาศองค์การ (POC) 0.744** - 0.744** 0.432** 0.375** 0.807* 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ (OCB)    0.505** - 0.505** 

Square Multiple Correlation 0.637 0.678 
หมายเหตุ : DE หมายถึงอิทธิพลทางตรง  IE หมายถึงอิทธิพลทางอ้อม  TE หมายถึงอิทธิพลรวม 
 ** หมายถึง มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01  * หมายถึง มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 4 พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ส่วนบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (DE=0.744, p<0.01) ทั้งนี้ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การของพนักงานสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบังได้ร้อยละ 63.70 
(Square Multiple Correlation=0.637) 
  ส าหรับอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในจากองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีท่ีมีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ไม่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อประสทิธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ขณะที่บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรง
ต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE=0.432, p<0.01) และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลทีม
โดยส่งผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (IE=0.375, p<0.01) ดังนั้น โดยรวมบรรยากาศองค์การ
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (TE=0.807, p<0.05) ในส่วนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE=0.505, p<0.01) ทั้งนี้การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
ของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบังได้ร้อยละ 67.80 (Square Multiple Correlation=0.678) 
 

อภิปรายผล 
 การวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานปฏิบัติการในท่าเรือแหลมฉบังมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อประสิทธิผลของทีม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากในบริบทของลักษณะการท างานในท่าเรือแหลมฉบังเป็นงานบริการขนถ่ายตู้สินค้า
ทีแ่ข่งขันกับเวลาและมีความเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุรวมไปถึงปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นในแต่ละลักษณะงาน 
เช่น การสับเปลี่ยนหน้าที่ในการปฏิบัติงาน การร้องเรียนจากลูกค้าหรือบริษัทผู้เป็นเจ้าของสินค้า ถ้าพนักงานไม่ได้รับ
การช่วยเหลือในการแก้ปัญหาหน้างานหรือการสนับสนุนในด้านต่างๆจากหัวหน้างานตามโครงสร้างขององค์การ 
พนักงานผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความกดดันและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอันจะมีผลกระทบต่อประสิทธิผล
ของทีม ในทางกลับกันถ้ามีสภาวะแวดล้อมในการท างานที่ดี เช่น สภาพแวดล้อมที่อบอุ่น มีการช่วยในเรื่องการปรับตัว
ของพนักงานใหม่ การได้รับการสนับสนุนภายในองค์การ การได้รับความร่วมมือและความหลากหลายในงาน มีส่วนช่วย
ยกระดับพฤติกรรมในการท างานของพนักงานและส่งผลให้เกิดประสิทธิผลของทีมช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของนวลปรางค์ ภาคสาร  และจันทนา แสนสุข 
(Parksarn & Sansook, 2016, pp. 43-65) ที่ท าการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรและความยุติธรรมขององค์กร 
ที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบว่า บรรยากาศขององค์กรด้านโครงสร้างองค์กรกับด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ในการท างาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Gaviria-Rivera and López-Zapata (2019, pp. 68-82) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่เปลี่ยนแปลง บรรยากาศในองค์การ และความพึงพอใจในการท างานของทีมงาน โดยศึกษากับพนักงาน
ทีท่ างานในภาคธุรกิจก่อสร้าง ประเทศโคลัมเบีย พบว่า บรรยากาศขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
และยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีม นอกจากนี ้การที่พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การจะส่งผลต่อพฤติกรรม
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ของพนักงาน โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมซึ่งเป็นประโยชน์ต่อกิจกรรมในด้านต่าง ๆ ขององค์การ ไม่ว่าจะเป็น
การมีส่วนร่วมในการท างาน หรือส่วนร่วมในการท ากิจกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ท่ีรับผิดชอบช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Subramani et al. (2015, pp. 6391-6408) ที่ได้ศึกษา
เกี่ยวกับอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์
ที่เจนไน ประเทศอินเดีย ซึ่งพบว่าบรรยากาศองค์การส่งผลอย่างมีนัยส าคัญในเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ วราพร เจริญสมบูรณ์นิธิ (Charoensomboonnithi, 2015, pp. 68-72) ได้ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีคุณภาพชีวิต
การท างานเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีทั้งโดยตรงและ
ผ่านคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี การช่วยเหลือเกื้อกูลเพื่อนร่วมงาน การค านึงถึงผู้อื่น การ
มีความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และการส านึกในหน้าที่ ย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของทีมงานในทางที่ดี 
Mahembe and Engelbrecht (2014, pp. 1-10) พบว่า พฤติกรรมของผู้น าโดยส่งผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลของทีมของครูในโรงเรียนในทางทิศตะวันตกของแอฟริกาใต้  
และนาถรพี ชัยมงคล และคณะ (Chaimongkol et al., 2018, pp. 1-14) โดยศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา
ที่ใช้ในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานด้านของพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู ้อื ่นส่งผลต่อด้านคุณภาพของงานมากที ่สุด รองลงมาคือส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ส า หรับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานด้านการมีความอดทนอดกลั้นส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการใช้เวลา
ในการท างานตามล าดับ นอกจากน้ีในการศึกษายังพบว่า ประสิทธิภาพของทีมด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก
มีอิทธิพลมากที่สุดต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ส าหรับในส่วนของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การซึ่งจากการวิจัยพบว่าไม่ส่งผลทางตรงและทางออ้ม
ต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตินั้น เนื่องจากในบริบทของบริษัทที่ประกอบการในท่าเรือแหลมฉบัง 
มีจ านวนพนักงานไม่มากเหมือนโรงงานอุตสาหกรรม ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจึงมีควา มใกล้ชิด
และมีความสัมพันธ์เป็นแบบพี่น้อง และการท างานไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการปรับอัตราเงินเดือน เนื่องจาก
การเพิ่มของเงินเดือนก็ไม่แตกต่างกันมาก และมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารโดยการพบปะพนักงานอยู่เสมอ พนักงานจึงรู้สึก
ได้รับความเป็นธรรมในการท างานทั้งในด้านผลตอบแทน กระบวนการก าหนดผลตอบแทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และข้อมูลข่าวสาร ขณะที่ประสิทธิผลของทีมจะขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและการรับรู้บรรยากาศ
ในองค์การของพนักงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้ 
 ผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญกับการรับรู้บรรยากาศองค์การในด้านต่าง ๆ ซึ่งส่งเสริมให้การท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยควรด าเนินการในด้านต่าง ๆ ดังนี ้
 1. ให้มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน  สายการ
บังคับบัญชาและแนวทางในการปฏิบัติงานให้ชัดเจนเพื่อที่พนักงานจะได้ไม่สับสนในการปฏิบัติงาน  และ
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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 2. ปลูกฝังจิตส านึกที่ดีเพื่อส่งเสริมให้พนักงานนั้น ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีเป้าหมายใน
การท างานที่ชัดเจน และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผลงานที่ออกมาก็จะเป็นผลงาน ที่มี
คุณภาพสูงสุด รวมถึงพนักงานก็ยังมีจิตส านึกที่ดีในการช่วยดูแลทรัพย์สินต่าง ๆ ของบริษัทเสมือนว่าเป็นของตนเอง  
 3. ก าหนดนโยบายและหลักเกณฑ์ในการให้รางวัลแก่พนักงานหรือทีมที่ปฏิบัติงานได้บรรลุ ตาม
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งการให้รางวัลนั้นเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยในการส่งเสริมผลการปฏิบัติงานและบ ารุงรักษาพนักงานให้
อยู่กับองค์การ รวมไปถึงระบบการลงโทษต่อพนักงานที่กระท าผิด โดยจะต้องมีกระบวนการในการพิจารณา
บทลงโทษแก่พนักงานท่ีกระท าผิดอย่างเป็นธรรมไม่มีการล าเอียงและปราศจากอคติ 
 4. เนื่องจากลักษณะการท างานอาจมีความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นจากการท างาน ดังนั้นผู้บริหารในองค์การควรมี
มาตรการในการรองรับความเสี่ยงหรือข้อปฏิบัติต่าง ๆ เพื่อควบคุมหรือป้องกันความเสียงที่อาจเกิดขึ ้น เช่น
ปรับปรุงการท างานเพื่อลดความเสี่ยง รวมไปถึงอุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยตา่งๆ ทั้งนี้เพื่อพนักงานจะได้รู้สึกว่า
มีความปลอดภัย และรู้สึกถึงความห่วงใยที่ผู้บริหารในองค์การใส่ใจดูแล ส่งผลให้พนักงานมีความกล้าที่จะปฏิบัติหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
 5. กระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุนให้พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มีความเป็นมิตรต่อกัน 
มีความสามัคคี ชื่นชมซึ่งกันและกัน คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งพนักงานจะเกิดความพึงพอใจและทุ่มเทใจกายใหก้ับ
งานอย่างเต็มที่จะส่งผลในทางที่ดีต่อองค์การ 
 6. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการพัฒนาความรู้และโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของ
พนักงาน หรือมีการส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน เพื่อเพิ่มทักษะความรู้อันจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานใน
องค์การ เป็นต้น ซึ่งย่อมจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 7. ผู้บริหารควรมีนโยบายในการก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานในองค์การให้มีความเหมาะสมกับ
พนักงานและมีความชัดเจน เพราะจะเป็นตัวที่ก าหนดผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งจะส่งผลที่ดีต่อ
กระบวนการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 8. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและใส่ใจในกรณีที่เกิดข้อขัดแย้งในการท างานของพนักงาน โดยเปิดโอกาสให้
พนักงานนั้น มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางในการแก้ไขหรือยุติปัญหาในข้อขัดแย้ง  และ
ให้เกิดความพึงพอใจท้ังสองฝ่ายเพื่อที่จะได้ไม่มีอคติต่อกัน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานในองค์การ 
 9. ผู้บริหารควรมีแผนในการจัดกิจกรรม ให้แก่พนักงานในองค์การทุกคน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
และท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ เพื่อสร้างความสามัคคี มีความรักและผูกพันต่อองค์การ 
และภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
 นอกจากนี้จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของทีม 
ดังนั้นเพื่อเป็นการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การให้แก่พนักงานในองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่จะผลักดันให้พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ ส านึกในหน้าที่ ค านึงถึงผู้อื่น มีความอดทนอดกลั้น 
และการให้ความร่วมมือ เพื่อท่ีจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารควรมีนโยบาย
ในการประกาศยกย่องให้รางวัลดเีด่นแก่พนักงานหรือแผนกตา่งๆที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี มีผลงานและได้ท าความดี
ให้เป็นที่รู้จักแก่บุคคลทั่วไป ซึ่งจะก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานให้พนักงานนั้นทุ่มเทก าลังและความสามารถ 
ความพยายามและเสียสละตนเองเพื่อประโยชน์แก่องค์การต่อไป 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยในด้านอื่น ๆ อันที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมของพนักงาน เพราะประสิทธิผล
ของทีมถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์การด้วยเช่นกัน ซึ ่งประสิทธิผลของทีมนี้จะเกิดขึ ้นนั้น
ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ  เช่น ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ บทบาทของผู้น าองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
คุณลักษณะของภาระงาน ความผูกพันต่อองค์การ และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะสามารถน าไปเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การต่อไป 
 2. ควรมีการศึกษาประสิทธิผลของทีมในรูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสานวิธีมาใช้
ในการศึกษาวิจัย เพื่อเป็นการตรวจสอบผลการวิจัยและได้ข้อมูลในเชิงลึกในประเด็นที่ท าการศึกษา 
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