
บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ความยุติธรรมในองคการ และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  กรณีศึกษา : 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคดังนี ้
 1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ 
 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2.  เพื่อศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู 
ความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4.  เพื่อสรางสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล ดวยองคประกอบของ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความ
ยุติธรรม ในองคการ   
 การวิจยันี้ผูวจิยัไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล
ประกอบดวย ขาราชการจํานวน  พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดล และลูกจาง จํานวนทั้งสิ้น  395 คน 
โดยใชสูตรการคํานวนขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน   และในการเกบ็ขอมูล ผูวิจัยเลือกกลุม
ตัวอยางดวยวธีิการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) เพื่อใหไดสัดสวนของกลุมตัวอยาง
ตามตองการ  เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงเปน 4 สวน ดังนี ้
 แบบสอบถามสวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบ
แบบสอบถามไดแก เพศ  อายุ   สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร  อายุการทํางาน จํานวน 5 ขอ 
 แบบสอบถามสวนที่ 2  แบบสอบถามวัดระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  โดย
ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามจากการศึกษารวบรวมแปล และปรับปรุงเพิ่มเติมจากงานวิจยัตาง ๆ ที่
เกี่ยวของไดแก ไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 502, 2001, p. 45) และ   
โรหเดส และคณะ (Rhoades et al., 2001, p. 828) เพื่อวดัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึง
ประกอบ  5 ดาน โดยมีขอคําถามทั้งหมด 33 ขอ  
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เกี่ยวของไดแก  มอรแมน (Moorman, 1991, p. 850), นฮีอฟ และมอรแมน (Niehoff & Moorman, 
1993, p. 541) และภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 142-143) เพื่อวดัระดับการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ ซ่ึงประกอบ 4 ดาน โดยมีขอคําถามทั้งหมด 34 ขอ 
 แบบสอบถามสวนที่ 4  แบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  โดยผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามจากการศึกษารวบรวมแปล และปรับปรุงเพิ่มเติมจาก
งานวิจยัตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดแก ออรแกน (Organ, 1991), นีฮอฟ และมอรแมน (Niehoff & 
Moorman, 1993, p. 542) และสมิท, ออรแกน และเนยีร (Smith, Organ & Near, 1983,  p. 657)       
เพื่อวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ซ่ึงประกอบ 5 ดาน โดยมีขอคําถาม          
ทั้งหมด 33 ขอ  
 ผูวิจัยหาคุณภาพของเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามไปใหนักศกึษาปรญิญาโท สาขา 
การจัดการทรพัยากรมนษุย  มหาวิทยาลัยบรูพา ซ่ึงมีประสบการณในการทํางาน จํานวน 15 ทาน  
เปนผูพิจารณาขอความ  เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio: CVR) 
ของลอรเช (Lawshe, 1975, pp. 563-575) และไดมกีารหาคาอํานาจจําแนกของขอคําถามโดยการหา
คาสถิติ (t - test)  ขอคําถามที่มีคาตั้งแต 1.75 ขึ้นไป ถือวามีอํานาจจําแนกสูง อยูในเกณฑใชได และ
ขอคําถามใดที่มีคาสถิติต่ํากวา 1.75 จะถูกตดัขอคําถามนั้นทิ้งไป  สวนในการหาคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ดวยการหาความสอดคลองภายในของคาสมัประสิทธิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาช (Cronbach, 1990, pp. 202-204)  
ผลจากการวิเคราะหพบวาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ขอคําถามจํานวน 33 ขอ มีความ
เชื่อมั่นเทากับ .94 
   แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ ขอคําถามจํานวน 34 ขอ มีความเชื่อมั่น
เทากับ .97 
   แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ขอคําถามจํานวน 33 ขอ          
มีความเชื่อมั่นเทากับ .87 
 ในการทดสอบสมมติฐานใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ กําหนดระดบันัยสําคัญ(p< .05) 
โดยมีขั้นตอนดังนี ้
 1.  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก เพศ อายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภท
บุคลากร  อายุการทํางาน ใชสถิติ ความถี่ และรอยละ เพื่อสรุปคุณลักษณะของกลุมตวัอยางที่ศกึษา         
 2.  อธิบายระดบัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความยตุิธรรมในองคการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                              
 3.  ทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยการวเิคราะหหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรสวนบุคคลกับ 
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การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ โดยสถิติที่ใชคือ t – test แบบ Independent  และ F – test (One-way ANOVA)                                    
 4.  ทดสอบสมมติฐานที่ 2, 3 และ 4  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง การรับรู      
การสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  โดยสถิติที่ใชคือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product  moment  
correlation coefficient)                                                                                                                                                    
 5. ทดสอบสมมติฐานที่ 5  การวิเคราะหเพือ่พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดวยองคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
โดยสถิติที่ใชคือการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise  Mutiple  Regression Analysis) 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมลู 

1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล 

  1.1 จําแนกตามเพศ พบวา บคุลากรเพศชายมีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 34.90 
และบุคลากรเพศหญิงจํานวน 257  คน คิดเปนรอยละ 65.10    
  1.2 จําแนกตามอายุ พบวาบคุลากรที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มจีํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 
5.90  อายุระหวาง 25-30 ป มีจํานวน 101  คน คิดเปนรอยละ 25.60 อายุระหวาง 31-35 ป มีจํานวน 
74 คน คิดเปนรอยละ 18.70 อายุระหวาง 36-40 ป มีจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.50 และอายุ  
40 ปขึ้นไป มจีํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 27.30 
  1.3 จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ พบวา บุคลากรสายงานหลักมีจํานวน 126 คน       
คิดเปน รอยละ 31.90 และบคุลากรสายสนับสนุนมีจํานวน 269  คน คิดเปนรอยละ 68.10 
  1.4   จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา บคุลากรที่เปนขาราชการมีจํานวน 95 คน 
คิดเปนรอยละ 24.10 บุคลากรที่เปนพนักงานมีจาํนวน 237 คน คิดเปนรอยละ 60 และบุคลากรที่
เปนลูกจางมีจาํนวน 63 คน คิดเปนรอยละ 15.90 
  1.5 จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป 
มีจํานวน 120 คน  คิดเปนรอยละ 30.40 บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป มีจํานวน         
102 คน คิดเปนรอยละ 25.80 และบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป มีจํานวน 
173 คน คิดเปนรอยละ 43.80 
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 2.  วิเคราะหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล โดยภาพรวมมี

คาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับ
ดังนี้คือ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา  ดานจติอารมณ  ดานความมั่นคงใน 
การทํางาน ดานปฏิบัติงาน และดานผลตอบแทน  

     ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวา
บุคลากรที่มีอายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร อายุการทํางาน ตางกันมีระดับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลแตกตางกัน สวนบุคลากรที่มีเพศตางกัน 
จะมีระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลไมแตกตางกัน 
รายละเอียดดังตอไปนี ้
  2.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 
  การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก          
การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกมาตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญิง 
มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะเปนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา  
ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานจติอารมณ และดานการปฏิบัติงาน 
  2.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูสนับสนุนจากองคการแตกตางกนั 
  การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามอายุของบุคลากร  การรับรูการสนับสนุน               
จากองคการดานผลตอบแทน มีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และเมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวธีิของ LSD  พบความแตกตางเปนรายคูดังนี้คือ บุคลากร           
ที่มีอายุ 25-30 ป กับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป  และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป กับบุคลากรที่มีอายุ            
40 ปขึ้นไป โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน
มากเปนอันดบัหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป, 25-30 ปและต่ํากวา 25 ป 
ตามลําดับ 
  2.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคบับัญชาตางกันมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แตกตางกัน  
  การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวา เมื่อจําแนกการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามสายงานบังคับบญัชา บุคลากรสายงานหลักและสายงาน
สนับสนุนมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานแตกตางกัน ไมวาจะเปนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานจติอารมณ ดานผลตอบแทน ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานความรู 
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ในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการปฏบิัติงาน โดยบคุลากรสายงานหลักจะมี      
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมากกวาสายสนับสนุน  
  2.4 ประเภทบคุลากรตางกันมีการรับรูสนับสนุนจากองคแตกตางกนั 
  การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามประเภทบุคลากร  พบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานจิตอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD บุคลากรประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทขาราชการ และ
บุคลากรประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p<.05) โดยคาเฉลี่ยของบุคลากรประเภทขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยมีคาเฉลี่ยที่สูง
กวาบุคลากรประเภทลูกจาง สวนบุคลากรประเภทขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณไมแตกตางกัน 
  2.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกนั 
  การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา เมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามอายุการทาํงานพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทน ดานจิตอารมณ ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความรูในการ
ทํางานและโอกาสความกาวหนาและรวมเฉลี่ย แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และ
เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD พบวา 
   2.5.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ พบความแตกตาง 2 กลุม
คือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป และบุคลากรที่มีอายุ 
การทํางาน 5-10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดย
บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมากเปน
อันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10ป และบุคลากรที่มีอายุการทํางาน     
ต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ 
   2.5.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน พบความแตกตาง         
2 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 5-10 ป และบคุลากรที่มีอายุ
การทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
(p<.05) โดยบคุลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการ          
ดานผลตอบแทนมากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 5-10 ป และบุคลากรที่มีอายุ      
การทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลาํดับ 
   2.5.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความมั่นคงในการทํางานพบ           
ความแตกตาง 2 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 5-10 ป          
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และบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานความมั่นคงในการทํางานมากเปนอันดบัหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ                 
ต่ํากวา 5 ป และบุคลากรที่มีอายุการทํางาน  5-10 ป ตามลําดับ 
   2.5.4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางานและโอกาส
ความกาวหนา พบความแตกตาง 1 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกบับุคลากร        
ที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบคุลากรที่มีอายุการทํางาน
มากกวา 10 ปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางานและโอกาส
ความกาวหนามากกวาบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป 
   2.5.5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการในรวมเฉลี่ย พบความแตกตาง 1 กลุม คือ 
บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกบับุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
รวมเฉลี่ยมากกวาบุคลากรทีม่ีอายุต่ํากวา 5 ป  
 3.  วิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล โดยภาพรวมมี

คาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการทกุดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี ้                

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานกระบวนการ            

ดานระบบ และดานผลตอบแทน 

ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความยุติธรรมในองคการ พบวาบุคลากรที่มี 

สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร ตางกันมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลแตกตางกนั สวนบุคลากรที่มีเพศ อายุ และอายกุารทํางานตางกันจะมรีะดับ 

การรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลไมแตกตางกัน รายละเอียด

ดังตอไปนี ้

  3.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน   
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก       
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญงิมีรับรู     
ความยุติธรรมในองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะปนการรบัรูความยุติธรรมในองคการ 
ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ 
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  3.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา 
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามอายุ บุคลากรมีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 
ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา และ 
ดานระบบ  
               3.3  บุคลากรที่มีสายงานบังคับบญัชาตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการ 
แตกตางกัน  
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวาเมื่อจําแนก
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามสายงานบังคับบัญชา  พบวาการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในทุก ๆ ดาน แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p<.05) ไมวาจะเปนการรับรูความ
ยุติธรรม ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา และดานระบบ โดยบุคลากรสายงานหลักจะมกีารรับรูความยุตธิรรมใน
องคการในทุกดาน ๆ มากกวาสายงานสนับสนุน 
  3.4 ประเภทบคุลากรที่ตางกันมีการรับรูความยุติธรรมองคการแตกตางกัน 

  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวา         

เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามประเภทบุคลากร การรับรูความยุติธรรมใน

องคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา แตกตางกันอยาง   

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD            

พบความแตกตางเปนรายคูดังนี้ คือ บุคลากรประเภทขาราชการกับบุคลากรประเภทลูกจาง และ

บุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัยกับบุคลากรประเภทลูกจาง สวนบุคลากรประเภทขาราชการ

และพนกังานมหาวิทยาลัยมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน โดยจากผลการวิจัยบคุลากรประเภทขาราชการ 

มีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชามากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัยและ

ลูกจางตามลําดับ 

  3.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกนั  
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวา          
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามอายุการทํางานบคุลากรมีการรับรูความยุติธรรม
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ในองคการแตละดานไมแตกตางกันไมวาจะเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน            
ดานกระบวนการ ดานมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา และ                
ดานระบบ   
 4.  วิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล                   

โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยการรับรูระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง               

โดยเรียงตามลาํดับดังนี้ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการสํานึก             

ในหนาที่  ดานการใหความรวมมือ สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ดานการอดทน        

อดกล้ันอยูในระดับปานกลาง 

ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความยุติธรรมในองคการ พบวา  บุคลากรที่มี 

เพศ  อายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร อายุการทํางาน ตางกันมีระดับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการของบคุลากรมหาวิทยาลัยมหิดลแตกตางกนั  รายละเอียดดังตอไปนี ้

  4.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน  
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก
ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกตามเพศของบุคลากร พบวาพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 
โดยบุคลากรเพศหญิงจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนมากกวาเพศชาย 
  4.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา
เมื่อจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามอายุของบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการสํานึกในหนาที่ ดานการใหความ
รวมมือและรวมเฉลี่ย แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD พบวา 
   4.2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน  
พบความแตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ บุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และ
บุคลากรที่มีอายุ 31-35 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มี
อายุ 40 ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนมากเปนอนัดับหนึ่ง 
รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป, 31-35 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ 
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   4.2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมอื  พบความ
แตกตางทั้งหมด 6 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกบับุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป, 
25-30 ป  และต่ํากวา 25 ป  และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากร 
ที่มีอายุ 31-45 ปกับ 36-40 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ป 
ขึ้นไป มีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือมากเปนอันดับหนึ่ง 
รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และ 31-35 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ  
   4.2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่   
พบความแตกตางทั้งหมด 4 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกับบุคลากรที่มีอายุต่าํกวา 25 ป  
และบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับ
บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 25 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอันดับหนึง่ รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป,      
31-35 ป, 25-30 ป และต่ํากวา 25 ป ตามลําดับ 
   4.2.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย พบความแตกตาง
ทั้งหมด 3 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และบุคลากรที่มีอายุ  
36-40 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 31-35 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ  
31-35 ป, 25-30 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ 
    4.3 บุคลากรที่มีสายงานรับผิดชอบตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
แตกตางกัน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามสายงานรบัผิดชอบ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลัน้ และรวมเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p<.05)โดยบุคลากรสายงานหลกัจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลั้นมากกวาบุคลากรสายสนับสนุน 
  4.4 ประเภทบคุลากรตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั 
  จากผลการทดสอบดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้น ดานสํานึกในหนาที่           
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ดานการใหความรวมมือและรวมเฉลี่ยแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวธีิของ LSD พบวา 
   4.4.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พบความ
แตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจางและขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยและพนกังาน
มหาวิทยาลัยกบัลูกจางแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยขาราชการมพีฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือพนักงาน
มหาวิทยาลัยและลูกจาง ตามลําดับ 
   4.4.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการอดทนอดกลั้นพบความ
แตกตางทั้งหมด 2 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
ดานการอดทนอดกลั้น มากเปนอันดับหนึง่ รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัยและลกูจาง 
ตามลําดับ 
   4.4.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่พบความ
แตกตางทั้งหมด 2 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และพนกังานมหาวิทยาลัยกับลูกจางแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยพนกังานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือขาราชการและลูกจาง ตามลําดับ 
   4.4.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมอื พบความ
แตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัย และ
พนักงานมหาวิทยาลัยกับลูกจาง แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบคุลากรประเภท
ขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานการใหความรวมมือ มากเปนอันดับหนึง่ 
รองลงมาคือพนักงานมหาวทิยาลัยและลกูจาง ตามลําดับ 
   4.4.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย พบความแตกตางทั้งหมด 
3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัย และพนกังานมหาวทิยาลยั
กับลูกจาง  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรประเภทขาราชการมีพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย มากเปนอันดบัหนึ่ง รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัยและ
ลูกจาง ตามลําดับ 
  4.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
แตกตางกัน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมือ่

จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานสํานึกในหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) และเมื่อ
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เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวธีิของ LSD พบวา ในดานการสํานึกในหนาที่พบความ

แตกตาง 2 กลุม คือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุการทาํงานต่ํากวา 5 ป 

และบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป กับบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ป แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการดานการสํานกึในหนาที่มากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 

ต่ํากวา 5 ป และ5-10 ป ตามลําดับ  

 5. ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.01) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากบั .32 โดยทีก่ารรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ  ดานความมั่นคงใน           
การทํางาน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ
สูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน สวนการรบัรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนจะมีความสมัพันธสูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ดานการใหความรวมมือ 
 6. ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 จากการศึกษาพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.01) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .30 โดยทีก่ารรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการ ดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา และดานระบบมีความสัมพันธสูงสุด 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานการคาํนึงถึงผูอ่ืน  สวนการรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานผลตอบแทนจะมีความสัมพันธสูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ดานการใหความรวมมือ 
 7. ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการรบัรูความยุติธรรมใน
องคการขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
  จากการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบั 

การรับรูความยุติธรรมในองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.01) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

เทากับ .78 โดยท่ีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน ดานความมัน่คงในการทํางาน 

ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับ  

 
 
 



  153 

การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ สวนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ  

มีความสัมพันธสูงสุดกับการรับรูความยุตธิรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา 

 8. ผลการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวยองคประกอบของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 จากการทดสอบดวยการวเิคราะหการถดถอยพหุคณู (Stepwise  Mutiple  Regression 
Analysis) จากผลการศึกษา พบวา ตวัแปรพยากรณที่สามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ดานการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทน และ  
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการ
ปฏิบัติงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได รอยละ17 แตเมื่อเพิ่ม 
ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน จะสามารถเพิ่มความสามารถใน 
การพยากรณใหมากขึ้นโดยจะสามารถพยากรณไดรอยละ 18 สําหรับตวัแปรการรับรูความยุติธรรม
ในองคการดานระบบจะสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดรอยละ 10   
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 5-1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนัมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 
1.การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
สมมติฐานยอยที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีการรับรู    
การสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีการรับรู
สนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกันมี
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ แตกตางกัน  

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานยอย ที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมีการรับรู           
การสนับสนุนจากองคตางกนั 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติบานยอยที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมี   
การรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

2. การรับรูความยุติธรรมในองคการ ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
สมมติฐานยอยที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีการรับรู        
ความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน   

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีการรับรู          
ความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมในองคการตางกัน  

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 ประเภทบุคลากรที่ตางกันมีการรับรู 
ความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
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ตารางที่ 5-1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานยอยที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน  

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

3.พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรม        
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตกตางกนั    

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรม              
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตกตางกนั 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานรับผิดชอบตางกัน 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี    
ขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี          
ขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี          
ขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 5 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีอยางนอย               
1 องคประกอบ สามารถใชเปนตัวพยากรณพฤติกรรม             
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 
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อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัดําเนนิการอภิปรายตามลําดับผลการวิจัย ดังนี้   
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนัมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ        
การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีแตกตางกัน 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 
ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวา เมื่อจําแนก 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกมาตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญิงม ี
การรับรูการสนับสนุนจากองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะเปนการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ดานความมั่นคง
ในการทํางาน ดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาสังคมไทยในปจจุบนั
เพศหญิงและเพศชายนัน้มีความเสมอภาคเทาเทียมกนั ซ่ึงอาจเนื่องจากการไดรับอิทธิพลจากชาติ
ตะวนัตก สงผลทําใหเพศหญิงไดรับการยอมรับและมีศกัดิ์ศรีทัดเทยีมกันเพศชาย ดังนั้นในปจจุบนั
องคการตาง ๆ  จึงปฏิบัติตอบุคลากรทั้งเพศชายและหญงิโดยใหสิทธิเทาเทียมกนัและอยูใน
สภาพแวดลอมเดียวกันจึงทาํใหบุคลากรทีม่ีเพศตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการ         
ไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ นุชชุดา  ตันติ์เตชรัตน (2549, หนา 82)   
เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  
สํานักงานใหญ ที่กลาววา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันจะมีการรับรูการสนับสนุนขององคการ 
ไมแตกตางกัน เนื่องจากพนกังานทั้งเพศชายและหญิงตางก็มีสภาพแวดลอมในการทํางาน
วัฒนธรรมองคการ นโยบายของธนาคารในลักษณะเดียวกัน จึงทําใหการรับรูการสนับสนุนของ
องคการไมมีความแตกตางกนัและยังสอดคลองกับงานวจิัยของโรเดส  และไอเซนเบอรเกอร 
(Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 708 ) ไดศึกษาเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการจาก 
70 การวิจยั จากการศึกษา พบวา ปจจยัสวนบุคคลดานเพศ มีความสัมพันธนอยมากตอการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูสนับสนุนจากองคการแตกตางกนั 
ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามอายุของบุคลากร การรับรูการสนับสนนุจาก
องคการดานผลตอบแทนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยเฉพาะบุคลากรที่มีอายุ          
25-30 ป กับบคุลากรที่มีอายุ 36-40 ป  และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป กับบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
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โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนมากเปน
อันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป, 25-30 ป และต่ํากวา 25 ป ตามลําดับ 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุมาก จะมีประสบการณในการทํางานและอยูกับองคการมาเปน
เวลานาน  จึงทําใหส่ังสมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  มาเปนเวลานาน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของโรเดส และไอเซนเบอรเกอร  (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 701 ) ไดศึกษา
เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการจาก 70 งานวจิัย จากการศึกษา พบวา พนกังานที่มีอายุ
งานมาก จะมคีวามรูสึกที่ดตีอการกระทําตาง ๆ ที่ตนเองไดรับจากองคการ โดยส่ิงเหลานี้จะสะสม
และทําใหพนกังานที่มีอายุงานมากมีการรบัรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง 
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกันมีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก    
การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามสายงานบังคบับัญชา บุคลากรสายงานหลกัและสายงาน
สนับสนุนมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ          
(p<.05) ไมวาจะเปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน ดานความรูในการทํางาน
และโอกาสความกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน และ
รวมเฉลี่ย โดยบุคลากรสายงานหลักจะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากกวาสายสนับสนุน  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะสายงานหลักจะประกอบดวยบุคลากรที่เปนอาจารย และแพทย  ซ่ึงบุคลากร       
กลุมนี้มักมีตําแหนงทางวิชาการ ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบและคาตอบแทนที่สูงกวา สายงาน
สนับสนุน  นอกจากนี้บุคลาการสายงานหลักยังมีภาระหนาที่อ่ืน ๆ เชน การเขียนหนังสือ หรือ
งานวิจยัตาง ๆ อีกทั้งปจจุบันมหาวิทยาลัยสนับสนุนทุนการศึกษาตอใหกับบุคลากรสายงานหลัก
เพื่อยกระดับมาตรฐานการศกึษาของมหาวทิยาลัย  ซ่ึงทั้งหมดนี้สงผลทําใหบุคลากรในสายงานหลกั      
มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของโรเดส และ 
ไอเซนเบอรเกอร (Rhoades and Eisenberger, 2002, pp. 700-701 ) กลาววา รางวัลและสภาพการ
ทํางานซึ่งประกอบไปดวย  การยอมรับและเหน็คุณคา  คาตอบแทน  การเลื่อนตําแหนง  ความมั่นคง
ในการทํางาน และการฝกอบรม ส่ิงเหลานี้มีผลตอระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมกีารรับรูสนับสนุนจากองคแตกตางกัน 
ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามประเภทบุคลากร  พบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานจิตอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยเฉพาะบุคลากร
ประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทขาราชการและบุคลากรประเภทลกูจางกับบุคลากรประเภท

 
 
 



  158 

พนักงานมหาวิทยาลัย โดยบุคลากรประเภทขาราชการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากเปน
อันดับหนึ่ง  รองลงมาคือ บุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจางตามลําดับ  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากบคุลากรประเภทลูกจางจะเปนบุคลากรที่ยังไมไดรับการบรรจุเขาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยและมีสิทธิและผลประโยชนที่ไดรับต่ํากวาบุคลากรประเภทขาราชการและพนกังาน 
มหาวิทยาลัย จึงเปนกลุมที่มกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับต่ํากวา ไมวาจะเปน    
การรับรูเร่ืองการยอมรับ เห็นถึงคุณคา และความสําคัญ  รวมทั้งการยกยองใหเกยีรติ  ซ่ึงสอดคลอง
กับออรแกน (Organ, 1990) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม อธิบายวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ  ซ่ึงสงเสริมใหพนกังานเกดิ
พฤติกรรมที่จะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรม
นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ตามปกติ ทั้งนี้ทั้งฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยน
ซ่ึงกันและกันอยางสมดุลแตถาเมื่อใดเขาเกดิความรูสึกวาสิ่งที่เขาทําเพื่อองคการกับสิ่งที่องคการ
ตอบแทนใหกบัเขาไมสมดุลกันแลว เขาอาจจะไมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
อีกตอไป  
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา         
เมื่อจําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามอายกุารทํางาน พบวาการรับรูการสนับสนุน      
จากองคการ ดานผลตอบแทน ดานจติอารมณ  ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความรู 
ในการทํางานและโอกาสความกาวหนาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) ทั้งนี้
เนื่องมาจากอายุการทํางานเปนคุณลักษณะที่มีความสัมพนัธ ตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
เชน พนกังานที่มีอายุการทํางานนอยจะมีความรูสึกไมพอใจตอองคการและมีแนวโนมลาออกจาก
งานสูง  สวนพนักงานที่มีอายกุารทํางานมากจะมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงมี
ความพอใจตอการกระทําและสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวจิัยของ 
โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades & Eisenberger, 2002) พบวาพนักงานที่มีอายกุารทํางาน
มากจะมีความรูสึกที่ดีตอการกระทําตาง ๆ ที่ตนเองไดรับจากองคการ โดยจะมีระดับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสูง  
 2. การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน   
 ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก         
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญงิมีรับรู                  
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ความยุติธรรมในองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะปนการรบัรูความยุติธรรมในองคการ  
ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาและดานระบบ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในกระบวนการทาํงานของมหาวิทยาลัยมหิดล
ไมวาจะเปนระบบการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้นหรือตําแหนงงานจะมีการพิจารณาโดยยดึ
ผลงานและสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานเปนหลัก ดังนัน้บคุลากรทั้งเพศชายและหญิง 
ตางก็ไดรับการปฏิบัติตามกฎเกณฑเดยีวกนัจึงเปนผลทําใหบุคลากรทั้งเพศชายและหญิงตางรับรู
ความยุติธรรมในองคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรนฤน พันธุสีดา 
(2543, หนา 105) พบวา พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ
โดยรวม และแตละดานไมแตกตางกัน ซ่ึงอาจเนื่องมาจากองคการตางๆ ใหการยอมรับในเรื่องของ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยไมคํานงึถึงความแตกตางระหวางเพศ พนักงานที่มผีลการ
ปฏิบัติงานดีไมวาจะเปนเพศชายหรือหญิงองคการก็จะตอบแทนการทํางานใหแกพนักงานใน
สัดสวนที่สมดลุกับสิ่งที่บุคลากรไดทําประโยชนแกองคการ และสอดคลองกับการศึกษาของ 
อัจฉรา ศรแกวดารา (2549) ศกึษาเรื่องการรบัรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคการที่มีผลตอความผูกพนัธตอองคการของพนักงานในองคการ: กรณีศึกษาสถาบันสงเสริม 
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มเีพศตางกันมกีารรับรู          
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน  
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกนั 
ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน 
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว  สรุปไดวา 
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามอายุของบุคลากร พบวามีการรบัรูความ
ยุติธรรมในองคการแตละดานไมแตกตางกนั ไมวาจะปนการรับรูความยุติธรรมในองคการ               
ดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ  ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยมหิดลไดมีการปรับเปลี่ยนจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ซ่ึงทําใหนโยบายการบริหารไดมีการ
ปรับเปลี่ยนโดยมีการนํานโยบายการบริหารงานเพื่อสรางความเทาเทยีมกันภายในองคการมาใช  
ซ่ึงจะเหน็ไดจากการประเมนิผลงานของบุคลากรไดมีการเปลี่ยนมาใชการประเมินผลงานควบคูไป
กับการประเมนิสมรรถนะ  โดยในระบบนี้จะพจิารณาผลงานและสมรรถนะของบุคลากรเปนหลัก 
ดังนั้นไมวาบคุลากรจะมีอายุนอยหรืออายมุากก็จะไดรับการประเมินภายใตกฎเกณฑเดียวกัน            
ทําใหบุคลากรทุกชวงอายุมีความเชื่อมั่นในความยุติธรรมในองคการเทาเทียมกนั ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของอัจฉรา ศรแกวดารา (2549) ศกึษาเรื่องการรบัรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานขององคการที่มีผลตอความผูกพันธตอองคการของพนักงานในองคการ: กรณีศึกษา
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนกังานที่มีอายุตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกนั  
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกันมีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการตางกนั  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวาเมื่อจําแนก     
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามสายงานบังคับบัญชา  พบวาการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในทุกดาน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ไมวาจะเปนการรรับรูความ
ยุติธรรม  ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา และดานระบบ โดยบุคลากรสายงานหลักจะมีการรับรูความยุตธิรรมใน
องคการในทุกดานมากกวาสายงานสนับสนุน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรสายงานหลักสวนใหญ
จะเปนอาจารย ซ่ึงในบางสวนก็มีตําแหนงในดานการบรหิารองคการ  ดังนั้นบุคลากรกลุมนี้จะเปน
ผูที่มีสวนรวมในการตัดสนิใจที่เกีย่วกับงานดานบริหาร  รวมทั้งรวมกําหนดนโยบาย และกฎเกณฑ
ตาง ๆ เพื่อนํามาใชภายในองคการ  ดังนั้น  การรับรูความยุติธรรมในองคการจึงเปนสิ่งที่บุคลากร
สายงานหลักตระหนกัถึงและรวมสรางใหเกิดแกองคการจึงเปนผลทําใหบุคลากรสายงานหลักรับรู
ความยุติธรรมในองคการไดมากกวา ซ่ึงสอดคลองบางสวนกับการวจิัยของ ภัทรนฤน พันธุสีดา 
(2543, หนา 106-107)  ที่พบวาพนกังานสายงานหลักมกีารรับรูความยุตธิรรมในองคการในดานการ
มีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน โดยพนักงานในสายงาน
หลักรับรูวาผูบังคับบัญชาในสายงานของตนไดมกีารหารือเกี่ยวกับงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
กอนที่จะตัดสนิใจในผลงานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งยังคํานึงถึงความคิดเห็นและยอมรับฟง
เหตุผลของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย   
 สมมติฐานที่ 1.4 ประเภทบุคลากรที่ตางกันมีการรับรูความยุติธรรมองคการแตกตางกนั 
ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวา     
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามประเภทบุคลากร การรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน     
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยเฉพาะบุคลากรประเภทขาราชการกับบุคลากรประเภทลูกจาง 
และบุคลากรประเภทพนักงานมหาวทิยาลยักับบุคลากรประเภทลูกจาง  สวนบุคลากรประเภท
ขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย มกีารรับรูความยุตธิรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธ 
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน โดยจากผลการวิจัยบคุลากร
ประเภทขาราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง
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ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัย และลูกจางตามลําดับ ทั้งนี้อาจมีความเกี่ยวเนื่องกับระดับการศึกษาเนื่องจากบุคลากร
ประเภทขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยจะเปนกลุมที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวาลูกจาง 
จึงไดรับการยอมรับทั้งในดานความรูความสามารถรวมทั้งไดรับมอบหมายงานสําคัญ ๆ เปนประจํา 
จึงอาจทําใหบคุลากรประเภทลูกจางมีความรูสึกมีความสําคัญนอยตอผูบังคับบัญชารวมทั้งไมได
การยอมรับในความรูความสามารถของตน จึงเปนผลทําใหบุคลากรกลุมนี้มีระดับการรับรู       
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาอยูใน 
ระดับต่ํากวากลุมอื่น ๆ และสอดคลองกับแนวคดิของเชพพารด ลิวิกกี้ และมินตนั (Sheppard, 
Lewicki, & Minton, 1992, p. 12) ไดกลาววา การรับรูความยุติธรรมตั้งอยูบนหลักพื้นฐานของ 
หลักความสมดุลซ่ึงเปนการเปรียบเทียบคณุคาของสิ่งที่ตนลงทุน ผลที่ตนเองไดรับกับบุคคลอื่น 
ที่ทํางานเหมือนกับตนเอง ซ่ึงถาพนักงานใหคุณคาของสิ่งที่ตนลงทุนมากแตรับรูวาสิง่ที่ตอบแทน
กลับมามีคุณคานอยจะทําใหพนักงานรับรูถึงความไมยุตธิรรมที่เกิดขึ้นในองคการแตถาพนักงานให
คุณคาของสิ่งที่ตนเองลงทุนมากและรับรูวาสิ่งที่ตอบแทนกลับมามีคุณคามากเชนเดยีวกันกับสิ่งที่
ตนเองลงทุนไป จะทําใหพนกังานรับรูถึงความยุตธิรรมในองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวาเมือ่
จําแนกการรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามอายุการทํางานบุคลากรมีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการแตละดานไมแตกตางกันไมวาจะเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน    
ดานการะบวนการ ดานมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดาน
ระบบ  ซ่ึงผูวิจยัเหน็วาในเรื่องดังกลาวอาจมีความเกีย่วเนือ่งกับระบบบริหารงานที่ไดมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปซึ่งเห็นไดชดัเจนวาในชวง 1 ปที่ผานมาทั้งในระบบการประเมินผลงาน กระบวนการ
พิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง และเปนระบบที่สงเสริม การสื่อสารระหวางผูบังคบับัญชา 
และผูใตบังคบับัญชามากขึ้นกวาระบบเดมิ อีกทั้งองคการไดมีการสรางชองทางในการชี้แจงถงึ 
ความเปลี่ยนแปลงเพื่อสรางการยอมรับใหเกิดขึ้นตอบุคลากรทุกคน จงึมีผลใหบุคคลากรที่มีอายุ 
การทํางานตางกันมีการรับรูความยุติธรรมในองคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
อัจฉรา  ศรแกวดารา (2549) ศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคการ ที่มีผลตอความผูกพันธตอองคการของพนักงานในองคการ: กรณีศึกษาสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายกุารทํางานตางกันมีการรับรู
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน  
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 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 

 การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก     
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามเพศของบุคลากร พบวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05)  โดย
บุคลากรเพศหญิงจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนมากกวาเพศชาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเพศหญิงเปนเพศหญิงมีความออนไหวและถูกปลูกฝงใน
เร่ืองการดูแล เอาใจใสบุคคลรอบขางมากกวาเพศชาย จึงอาจมีผลที่ชวยสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรม
ดังกลาว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ประไพพร สิงหเดชา (2539,หนา 94)  ศึกษาคุณลักษณะ
บุคลากรที่มีคุณภาพชวีิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ: กรณีศึกษา
ขาราชการกรมคุมประพฤติ จากการศึกษาพบวาขาราชการกรมคุมประพฤติที่มีเพศตางกันจะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนแตกตางกนั โดย
ขาราชการหญิงมีระดับความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผสูงกวาขาราชการชาย 
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 

 การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกตามอายุของบุคลากร  พบวาพฤติกรรม        
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการสํานึกในหนาที่ และ 
ดานการใหความรวมมือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)  โดยจากการศึกษาพบวา
บุคลากรที่มีอายุสูงขึ้นจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนและดานการใหความรวมมือ ดานการสํานึกในหนาที่สูงขึ้น สอดคลองกับทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนของเบลา (Blau, 1964 อางถึงใน สนธยา พลศรี, 2545, หนา 88-90) ไดใหแนวคิดของ
หลักการแลกเปลี่ยนโดยพบวายิ่งหากบุคคลใดไดทําการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอื่นบอยครั้งมาก
ขึ้นเพียงใด โอกาสที่ความผูกพันระหวางกนัจะเกิดมากยิง่ขึ้น และความผูกพันนี้จะกาํหนดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนของเขาทั้งสองที่จะติดตามมา เมื่อแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบอยครั้งกจ็ะสรางความ
ผูกพันระหวางกันหรือความผูกพันตางตอบแทนขึ้น ซ่ึงโดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแหงการ
ตอบแทนกนั (Norm of Reciprocity) ที่บังคับใหบุคคลตอบแทนสิ่งที่ผูอ่ืนใหอยูแลว ทําให
ความสัมพันธนี้ยืนยาวยิ่งขึ้นและสอดคลองกับงานวจิัยของ นนทกานต วุฒิอารีย (2547, หนา 70-
72) ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ
ชวยเหลือผูอ่ืน และดานการสํานึกในหนาที่แตกตางกัน โดยพยาบาลวชิาชีพที่มีอายมุากจะมี
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนและดานการสํานึกใน
หนาที่สูงขึ้นดวย นอกจากนีจ้ากผลศึกษาในครั้งนี้ผูวิจยัพบความไมสอดคลองบางสวนในบุคลากร
ที่มีชวงอายุ 36-40 ป ที่มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนและดานการใหความรวมมืออยูในระดับต่ําที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากชวงวยันี้เปนชวงวัยที ่
ตองรับผิดชอบทางครอบครัวเพิ่มมากขึ้นทัง้ในแงการทุมเทเวลาใหกับครอบครัวและการดูแลบุตร 
ทําใหชวงเวลาทั้งหมดที่นอกเหนือไปจากเวลาการทํางานจะเปนเวลาของครอบครัวและอาจเกิด
ความรูสึกที่วา กิจกรรมขององคการที่ไมเกี่ยวของกับงานในหนาที่รับผิดชอบโดยตรงก็สามารถให
บุคลากรที่ยังไมมีภาระทางครอบครัวรับผิดชอบในสวนนี้แทนได  จากเหตุผลดังกลาวจึงมีสวน 
ทําใหบุคลากรชวงอายุ 36-40 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดบั 
ที่ต่ําที่สุด 
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานรับผิดชอบตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการแตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามสายงานรบัผิดชอบ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก    
ที่ดีขององคการดานการคํานงึถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลั้นแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ (p<.05) โดยบุคลากรสายงานหลักจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลัน้มากกวาบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
บุคลากรสายงานหลักไดรับการสนับสนุนจากองคการในทุก ๆ ดาน ทัง้ในดานผลตอบแทน  
ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาและ 
ดานระบบอยูในระดับสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทําใหบุคลากรสายงานหลักมี
ความพรอมในทุก ๆ ดานมากกวา จึงมีความคํานึงถึงตนเองลดลงและแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลัน้ในระดับสูงกวาและผูวิจยั
พบวาผลการวจิัยนี้มีความแตกตางจากงานวิจัยของ ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 108) ที่พบวา
พนักงานสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมในแตละดานไมแตกตางกัน อาจเนือ่งมาจากการที่องคการแหงนี้มีขนาดไมใหญนัก  
การติดตอและสรางความสัมพันธระหวางพนักงานในองคการเปนไปดวยความใกลชิด ซ่ึงมีผลให
เกิดการหลอหลอมพฤติกรรมของพนกังานใหเปนไปในแนวเดยีวกัน แตสําหรับผลการวิจยัของ
ผูวิจัยนั้นองคการที่ทําการศกึษาเปนมหาวทิยาลัยที่มีขนาดใหญรวมทั้งมีหลายวิทยาเขตและมี
ประชากรจํานวนมาก ดังนั้นความสัมพันธและความใกลชิดของทั้ง 2 สายงานจึงมนีอยกวา   
ทําใหไมเกิดการหลอหลอมพฤติกรรมของบุคลากรใหเปนในแนวเดยีวกันดังเชนงานวิจยัดังกลาว 
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 สมมติฐานที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 ผลการทดสอบดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมือ่จําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้น ดานสํานึกในหนาที่ ดานการ
ใหความรวมมอื แตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั.05 โดยบคุลากรประเภทขาราชการ
และพนกังานมหาวิทยาลัย จะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาบุคลากร
ประเภทลูกจาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรประเภทลูกจางมีสถานะทางสังคมและสิทธิประโยชน
ในดานตาง ๆ ที่ต่ํากวา บุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย อีกทัง้ยังมีปจจยัใน  
ดานอื่น ๆ เชน การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณและการรับรูความยุตธิรรม      
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับทีต่่ํากวา 
บุคลากรประเภทขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย จึงเปนผลทําใหบุคลากรประเภทลูกจาง
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการในระดับทีต่่ํากวา บุคลากรประเภทขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของหลักการแลกเปลีย่นของเบลา (Blau, 1964     
อางถึงใน สนธยา พลศรี, 2545, หนา 88-90) ที่กลาววาในความผูกพนัตางตอบแทน ถาหากคู
สัมพันธฝายหนึ่งไมไดตอบแทนใหแกอีกฝายหนึ่ง ฝายที่ไมไดรับตอบแทนกจ็ะแสดงความไมเปน
มิตรแสดงความไมพึงพอใจ ลดประโยชนตออีกฝายลง เลิกความสัมพนัธ และถาหากยังมีความ
ยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนนอยลงก็จะแสดงพฤติกรรมดังกลาวมากขึ้น 
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการดานสํานึกในหนาที่ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มี
อายุการทํางานที่สูงขึ้นจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานสํานึกในหนาที่อยูใน
ระดับสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มี
ระยะเวลาปฏบิัติงานแตกตางกัน จะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการปฏิบัติหนาที่
ตามระเบียบ (General Compliance) แตกตางกัน ซ่ึงจากงานวิจยัของ ออรแกน (1988) ไดกลาววา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการปฏิบตัิหนาที่ตามระเบียบกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่ เปนพฤตกิรรมเดียวกัน แตพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีดานการปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบจะมคีวามหมายที่กวางกวา ดังนัน้จากผลการวิจยัจึงมีความ
สอดคลองกับงานวิจยัดังกลาว และการที่องคการมหาวิทยาลัยมหดิล มีบุคลากรที่มีความเกีย่วเนื่องกับ
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วงการทางการแพทยและพยาบาล ผูวิจัยจึงมีความเหน็วาสภาวะแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการนาจะมี
ความใกลเคยีงกัน ทําใหมีผลการวิจยัไปในทิศทางเดียวกนัดังกลาว 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสัน พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทุก ๆ ดานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) ไมวาจะเปนการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการ
อดทนอดกลั้น ดานการสํานกึในหนาที่ และดานการใหความรวมมือ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 500) ที่กลาววา 
พนักงานในองคการจะมีความเชื่อเรื่องการที่องคการจะตอบแทนอยางคุมคาตอการทุมเทในการ
ทํางานของพนกังาน รวมทั้งการใหการดแูลเอาใจใส แกพนักงานมากนอยเพยีงใด ทัง้นี้ตั้งอยูบน
พื้นฐานการแลกเปลี่ยนกนัระหวางทั้งสองฝาย เชน เมื่อพนักงานรูสึกวาไดรับการสนบัสนุนและ
ดูแลเอาใจใสเปนอยางดจีะสงผลทําใหพนกังานมีความรูสึกวาจะตองตอบแทนองคการ โดยการ
ทุมเทในการทาํงาน เพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมายทีต่ั้งไว ซ่ึงการทีพ่นักงานมีความรูสึกสํานึก
ในบุญคุณขององคการจะกอใหเกิดความผกูพันตอองคการและเปนแรงผลักดันใหพนักงานมีความ
ตั้งใจและทุมเทในการทํางานมากยิ่งขึน้และสอดคลองกับการศึกษาของชอร และเวยน (Shore & 
Wayne, 1993)  พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และงานวจิัยของเขายังเสนอวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการ
นาจะเปนตวัพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีอีกดวย สอดคลองกับการศึกษา
ของเลไพน อิเรช และจอหสัน ( LePine, Erez, & Johnson, 2001) ไดมีการรวบรวมงานวิจยัและ
นํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta Analysis) โดยทําการศึกษากลาวกับธรรมชาติและปจจัยที่สงผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ พบวา ตวัแปรดานความพึงพอใจในงาน ความผูกพนั
ตอองคการ การรับรูความยุตธิรรมและการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเปนอยางมาก ซ่ึงสอดคลองกับออรแกน (Organ,1990) 
กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม โดยแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายวาการรับรู
การสนับสนุนจากองคการทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุ ซ่ึงสงเสริมใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมที่จะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรม
นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ตามปกติ ทั้งนี้ทั้งฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยน
ซ่ึงกันและกันอยางสมดุลแตถาเมื่อใดเขาเกดิความรูสึกวาสิ่งที่เขาทําเพื่อองคการกับสิ่งที่องคการ
ตอบแทนใหกบัเขาไมสมดุลกันแลว เขาอาจจะไมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
อีกตอไป และสอดคลองกับงานวิจยัของเกษมศานต , นภาพร และจตุรงค (2551,หนา 236) ศึกษา
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เร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการตํารวจในฐานะตัวแปรกลางระหวาง
การรับรูความยุติธรรมขององคการดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผล
การปฏิบัติงานตามหนาที่  จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกนักับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสันพบวาการรับรูความยุตธิรรมในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการในทุก ๆ ดานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.01 ไมวาจะเปนดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน          ดาน
การอดทนอดกลั้น ดานการสํานึกในหนาที่ และดานการใหความรวมมือ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
สการลิคกี และ ลาทาม (Skarlicki & Latham, 1996, pp. 161-169) ศึกษาการเพิ่มพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการภายในสหภาพแรงงาน :  การทดสอบทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ กลุม
ตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมเปนสมาชิกของสหภาพรัฐวสิาหกิจในกลุมการบริหารของ
ประเทศแคนาดา  ทั้งระดับบริหารและระดบัปฏิบัติการ จํานวน 601 คน  
จากการศึกษาพบวา การเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการใหแกพนกังานมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  และสอดคลองกับงานวจิัยของนีฮอฟ และ
มัวรแมน (Niehoff & Moorman, 1993, pp. 527-556) ศึกษาความยุติธรรมในฐานะที่เปนตัวแปรที่ 
ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกบัพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ศึกษาจากพนักงานและผูจัดการทัว่ไปจํานวน 213 คน ของ 
บริษัทแหงหนึง่ในสหรัฐอเมริกา จากการศกึษาพบวา การรับรูความยุตธิรรมดานกระบวนการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการและสอดคลองกับงานวจิัยของ
มัวรแมน (Moorman, 1991, pp. 845-855) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานวา
ไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุตธิรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ซ่ึงเปนพฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปลีย่นทางสังคม (Social Exchange) และนําทฤษฎีดุลยภาค 
และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตาง ๆ มาเปนพื้นฐานในการศึกษา โดยศึกษาจากพนักงานของ
บริษัทขนาดกลาง 2 แหง ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 255 คน จากการศึกษาพบวา การรับรูวา
ตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ และสอดคลองกบังานวจิัยของออรแกน และคานอฟสกี (Organ & 
Konosky, 1989) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความคิดตองาน(การประเมินเกีย่วกับงานและ
คาตอบแทน)และภาวะอารมณความรูสึกตองานในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ จากการศึกษาพบวา การรับรูวาไดรับคาจางอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
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มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ สอดคลองกับงานวิจยัของ
ภัทรนฤน พันธุสีดา (2548, หนา 89-91) ไดวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม
ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ: ศึกษากรณีพนักงานปฏิบัตกิารในองคการ
ของรัฐแหงหนึ่ง จากผลการวิจัยพบวา พนกังานรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  
ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน  ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา และดานระบบ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และสอดคลองกับงานวิจยัของพนิดา ทองเงา (2548, หนา 71-73 ) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมภายในองคการ  การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ และการรับรูคุณภาพการบรกิาร  จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมภายใน
องคการของพนักงาน ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน ดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
ความยุติธรรมในองคการ  ผลการทดสอบ ยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสันพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมในองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซ่ึงพบงานวิจยัที่ใกลเคียงคืองานวิจยัของไอเซนเบอรกเกอรและคณะ(Eisenberger et al., 2002)  
พบวา การการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการมีความสมัพันธทางบวกกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และงานวจิัยของฟาสโซโล (Fasolo,1995) และ ไวยน(Wayne et al., 
2002)  ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการในองคการมี
ความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ผลการศึกษาผูวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
การรับรูความยุติธรรมในองคการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหดิลมีความรูสึก
วาทั้งการสนับสนุนจากองคการและความยุติธรรมในองคการมีความเกี่ยวเนื่องสัมพนัธกันเพราะ
การที่บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ยอมตองไดรับทั้ง  
2 ปจจัยควบคูกันไป หากบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงแตไมไดรับ    
การสงเสริมดานความยตุิธรรมในองคการ ก็ยอมสงผลใหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ลดต่ําลงไป ซ่ึงจากผลการศึกษาทําใหผูวิจยัทราบวาทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ 
การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั 
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 สมมติฐานที่ 5 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ มีอยางนอย 1 องคประกอบ สามารถใชเปนตวัพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  ผลการทดสอบ ยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise  Mutiple  Regression 
Analysis) ผลการศึกษา พบวา ตัวแปรพยากรณที่สามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทน  และ          
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการ
ปฏิบัติงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได รอยละ17 แตเมื่อเพิ่ม       
ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน จะสามารถเพิ่มความสามารถใน          
การพยากรณใหมากขึ้นโดยจะสามารถพยากรณไดรอยละ 18 สําหรับตวัแปรการรับรูความยุติธรรม      
ในองคการดานระบบจะสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดรอยละ 10         
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของของเกษมศานต โชติชาครพันธ และคณะ (2551, หนา 236) ศึกษาเรื่อง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของขาราชการตํารวจในฐานะตวัแปรกลางระหวางการรับรู
ความยุติธรรมขององคการดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการกบัผลการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสามารถใน      
การทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 23  และสําหรับผลการศึกษาที่พบวา
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการนั้น  สอดคลองกับหลักความถูกตองและการรับรูความยุติธรรมดานระบบของเชพพารด       
ลิวิกกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, pp. 38-39) 
 1.  การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to Change) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปน
เกณฑในการตดัสินความยตุธิรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพื่อบรรลุถึงประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากเมื่อบุคคลหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ เปล่ียนแปลงระบบหรือกระบวนการควรมี
การเปลี่ยนแปลงตามความจาํเปนเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยหลักของความ
ถูกตองในการรับรูความยุติธรรมดานระบบจะตองมีความสมดุลระหวาง ความมีเสถียรภาพ และ                   
การเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม ทั้งนี้ ความเฉื่อยชาของระบบและการเปลี่ยนแปลงโดยไมมี           
การควบคมุอาจทําใหเกิดความไมยุติธรรมขึ้น นอกจากนีก้ารตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงยังชวย
ใหระบบปรับตัวอยูไดภายใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง 
 2.  ความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสิน
ความยุติธรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพือ่บรรลุถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั เนือ่งจาก
เสถียรภาพและความแนนอนเปนสิ่งที่ตองการใหมีมากที่สุดในระบบ เพราะระบบจะถูกมองวา       
ไมยุติธรรมถาไมสามารถใชวิธีการแกปญหาดานกระบวนการหรือผลตอบแทนใหเหมือนกนัไดใน
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สถานการณที่เหมือนกนั หรือแมผูกระทําจะเปลี่ยนหรือเวลาเปลี่ยนแปลงไป แตระบบไมควรจะ
เปล่ียนแปลง 
 3.  การทําใหระบบมีความถกูตองตามกฎหมายและสนบัสนุนใหไดรับผลประโยชนที่
แทจริง(Ligitimates and Sustains “Real” Interests) เพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม         
ดานระบบ โดยมีเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชน และความเปนมนุษย ซ่ึงระบบตาง ๆ          
ที่องคการกําหนดขึ้นตองไมขัดตอกฎหมายและตองมุงประโยชนทีแ่ทจริงที่บุคคลควรไดรับ  
 สําหรับตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ ที่สามารถเปนตัวแปรทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ปจจุบนัมหาวิทยาลัยมหิดลที่ไดมี         
การเปลี่ยนแปลงจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงไดเร่ิมมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงทัง้ในเรื่องนโยบายการบริหารองคการ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สิทธิประโยชน  ตลอดจน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงทําใหการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ 
เปนปจจยัสําคัญอยางมากเพราะเมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลงก็ยอมสรางความวิตกและกังวลใหเกิดขึ้นกบั
บุคลากร ดังนัน้ในชวงเวลาที่ผูวิจัยทําการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบของ
บุคลากรจึงเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับจากผลการศึกษาที่พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานระบบสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการไดอยางมีนยัสําคัญ (p<.01)โดยจะ
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดรอยละ 10  จากผลการวิจัยดังกลาวทาํให
ผูวิจัยมีความเห็นวาการสรางระบบตาง ๆ ในองคการใหมีความมั่นคงและเสถียรภาพ รวมทั้งสรางการ
ส่ือสารเพื่อใหเกิดการยอมรับภายในองคการ จึงเปนสิ่งที่มหาวิทยาลัยมหิดลควรตระหนักและให
ความสําคัญ ทั้งนี้เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้นแกบุคลากรในระบบการบริหาร แบบใหมและสราง
ความสอดคลองภายในใหเกิดขึ้นแกองคการ 

 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชในการบรหิารองคการ 
 1. จากผลการวิจัยทีพ่บวาบคุลากรมหาวิทยาลัยมหดิลมีระดับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และมีระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยูในระดับสูง ซ่ึงองคการควรที่จะรักษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการที่มีอยูในระดับสูงใหคงไว โดยการใหความสําคญัตอการทุมเทในการทํางาน
ของพนักงาน สรางระบบการทํางานที่สงเสริมใหพนักงานสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยองคการควรสรางบรรยากาศใหเอื้ออํานวยตอการทํางานและสรางความสัมพันธอันดี 
สรางความสุขใหเกิดขึ้นในทีท่ํางาน สนับสนุนกิจกรรมที่ตองทําเปนหมูคณะ เพื่อสรางความสามัคคี
ใหเกิดขึ้นภายในองคการ ซ่ึงสิ่งนี้จะชวยสนับสนุนใหพนักงานปฏิบัตงิานอยางมีความสุขและสงเสริม
ใหพนกังานสรางพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
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 2. องคการจะตองเรงสรางใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการในดานตางๆให
มากขึ้น โดยเฉพาะดานผลตอบแทนและสวสัดิการดานการรักษาพยาบาลที่ควรมีการปรับปรุงใหดี
ยิ่งขึ้นเพื่อใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้องคการควรให
ความสําคัญกับบุคลากรในสายงานสนับสนุนและบุคลากรประเภทลกูจางเปนสําคญั  เนื่องจาก 
ผลจากงานวิจยัในเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบความแตกตางระหวางกลุมสายงาน
หลักและสายงานสนับสนุนและประเภทบุคลากรระหวางขาราชการ พนกังาน และลูกจาง โดย
พบวาสายงานสนับสนุนมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการต่ํากวาสายงานหลักในทุก ๆ ดานและ
บุคลากรประเภทลูกจางนัน้รับรูการสนับสนุนจากองคการไดต่ํากวาบุคลากรประเภทขาราชการ 
และพนกังานมหาวิทยาลัย  ดังนั้นองคการควรเรงหานโยบายเพื่อสรางใหเกิดความเทาเทียมกนัของ
โอกาสใน ดานตาง ๆ รวมทัง้ยังเปนการสงเสริมใหบุคลากรสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการใหมากขึ้นดวย ทั้งนีก้็เพื่อทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 3. ในสภาวะปจจุบันของมหาวิทยาลัยมหิดล ความยุติธรรมในองคการดานระบบนั้นเปน 
ส่ิงสําคัญ เพราะเนื่องจากองคการเปนมหาวทิยาลัยที่เร่ิมมกีารเปลี่ยนแปลงจากมหาวิทยาลัยของรัฐไป
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงปจจุบันไดมีการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องนโยบาย       
การบริหารองคการ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สิทธิประโยชน  ตลอดจนระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จึงอาจสรางความกังวลใหเกดิขึ้นกับบุคลากร  ดังนั้นการสรางระบบตาง ๆ 
ในองคการใหมั่นคงและเสถยีรภาพจึงเปนสิ่งสําคัญ  รวมทั้งตองมีการสื่อสารและสรางใหเกิด       
การยอมรับใหเกิดขึ้นภายในองคการ เพื่อใหเกิดความสอดคลองภายในและสรางการรับรู                  
ความยุติธรรมในองคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนประโยชนตอองคการที่เกี่ยวของโดยสามารนําผลงานวิจยัที่ไดไป

ปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดตาง ๆ ที่เกิดขึน้ในการบริหารองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย   

และสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังตอไปควรปรับใหมี

การวิจยัในดานอื่น ๆ ดังนี ้

 1.  ควรดําเนนิการวิจยัในปจจัยดานอื่นๆทีส่ามารถสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ  เชน คุณภาพชวีิตในการทํางาน  การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนางาน-

ลูกนอง  ความผูกพันตอองคการ  ความเครยีดในการทํางาน  ความพึงพอในงาน  เปนตน 
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 2.  การประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการควรจะตองมกีารเก็บขอมูล

หลาย ๆ ทาง เชน จากผูตอบแบบสอบถาม  จากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานของผูตอบ

แบบสอบถาม  ทั้งนี้เพื่อใหไดขอมูลที่เปนจริง  

 3.  การทําวิจยัเปนชวงภายหลัง 1 ป  จากการเปลี่ยแปลงจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนั้นเมื่อไดมีการบริหารงานภายใตระบบการบริหารแบบใหม 5 ป   

จึงควรมีการวจิัยซํ้าเพื่อดกูารเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและทําใหไดขอมูลที่เปนปจจุบนั 

   
 

 
 
 


