
บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ความยุติธรรมในองคการ และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  กรณีศึกษา : 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคดังนี ้
 1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ 
 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2.  เพื่อศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู 
ความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4.  เพื่อสรางสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล ดวยองคประกอบของ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความ
ยุติธรรม ในองคการ   
 การวิจยันี้ผูวจิยัไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล
ประกอบดวย ขาราชการจํานวน  พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดล และลูกจาง จํานวนทั้งสิ้น  395 คน 
โดยใชสูตรการคํานวนขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน   และในการเกบ็ขอมูล ผูวิจัยเลือกกลุม
ตัวอยางดวยวธีิการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) เพื่อใหไดสัดสวนของกลุมตัวอยาง
ตามตองการ  เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงเปน 4 สวน ดังนี ้
 แบบสอบถามสวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบ
แบบสอบถามไดแก เพศ  อายุ   สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร  อายุการทํางาน จํานวน 5 ขอ 
 แบบสอบถามสวนที่ 2  แบบสอบถามวัดระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  โดย
ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามจากการศึกษารวบรวมแปล และปรับปรุงเพิ่มเติมจากงานวิจยัตาง ๆ ที่
เกี่ยวของไดแก ไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 502, 2001, p. 45) และ   
โรหเดส และคณะ (Rhoades et al., 2001, p. 828) เพื่อวดัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึง
ประกอบ  5 ดาน โดยมีขอคําถามทั้งหมด 33 ขอ  
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เกี่ยวของไดแก  มอรแมน (Moorman, 1991, p. 850), นฮีอฟ และมอรแมน (Niehoff & Moorman, 
1993, p. 541) และภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 142-143) เพื่อวดัระดับการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ ซ่ึงประกอบ 4 ดาน โดยมีขอคําถามทั้งหมด 34 ขอ 
 แบบสอบถามสวนที่ 4  แบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  โดยผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามจากการศึกษารวบรวมแปล และปรับปรุงเพิ่มเติมจาก
งานวิจยัตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดแก ออรแกน (Organ, 1991), นีฮอฟ และมอรแมน (Niehoff & 
Moorman, 1993, p. 542) และสมิท, ออรแกน และเนยีร (Smith, Organ & Near, 1983,  p. 657)       
เพื่อวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ซ่ึงประกอบ 5 ดาน โดยมีขอคําถาม          
ทั้งหมด 33 ขอ  
 ผูวิจัยหาคุณภาพของเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามไปใหนักศกึษาปรญิญาโท สาขา 
การจัดการทรพัยากรมนษุย  มหาวิทยาลัยบรูพา ซ่ึงมีประสบการณในการทํางาน จํานวน 15 ทาน  
เปนผูพิจารณาขอความ  เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio: CVR) 
ของลอรเช (Lawshe, 1975, pp. 563-575) และไดมกีารหาคาอํานาจจําแนกของขอคําถามโดยการหา
คาสถิติ (t - test)  ขอคําถามที่มีคาตั้งแต 1.75 ขึ้นไป ถือวามีอํานาจจําแนกสูง อยูในเกณฑใชได และ
ขอคําถามใดที่มีคาสถิติต่ํากวา 1.75 จะถูกตดัขอคําถามนั้นทิ้งไป  สวนในการหาคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ดวยการหาความสอดคลองภายในของคาสมัประสิทธิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาช (Cronbach, 1990, pp. 202-204)  
ผลจากการวิเคราะหพบวาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ขอคําถามจํานวน 33 ขอ มีความ
เชื่อมั่นเทากับ .94 
   แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ ขอคําถามจํานวน 34 ขอ มีความเชื่อมั่น
เทากับ .97 
   แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ขอคําถามจํานวน 33 ขอ          
มีความเชื่อมั่นเทากับ .87 
 ในการทดสอบสมมติฐานใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ กําหนดระดบันัยสําคัญ(p< .05) 
โดยมีขั้นตอนดังนี ้
 1.  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก เพศ อายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภท
บุคลากร  อายุการทํางาน ใชสถิติ ความถี่ และรอยละ เพื่อสรุปคุณลักษณะของกลุมตวัอยางที่ศกึษา         
 2.  อธิบายระดบัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความยตุิธรรมในองคการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                              
 3.  ทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยการวเิคราะหหาความสัมพนัธระหวางตัวแปรสวนบุคคลกับ 
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การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ โดยสถิติที่ใชคือ t – test แบบ Independent  และ F – test (One-way ANOVA)                                    
 4.  ทดสอบสมมติฐานที่ 2, 3 และ 4  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง การรับรู      
การสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  โดยสถิติที่ใชคือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product  moment  
correlation coefficient)                                                                                                                                                    
 5. ทดสอบสมมติฐานที่ 5  การวิเคราะหเพือ่พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ดวยองคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
โดยสถิติที่ใชคือการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise  Mutiple  Regression Analysis) 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมลู 

1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล 

  1.1 จําแนกตามเพศ พบวา บคุลากรเพศชายมีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 34.90 
และบุคลากรเพศหญิงจํานวน 257  คน คิดเปนรอยละ 65.10    
  1.2 จําแนกตามอายุ พบวาบคุลากรที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มจีํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 
5.90  อายุระหวาง 25-30 ป มีจํานวน 101  คน คิดเปนรอยละ 25.60 อายุระหวาง 31-35 ป มีจํานวน 
74 คน คิดเปนรอยละ 18.70 อายุระหวาง 36-40 ป มีจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.50 และอายุ  
40 ปขึ้นไป มจีํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 27.30 
  1.3 จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ พบวา บุคลากรสายงานหลักมีจํานวน 126 คน       
คิดเปน รอยละ 31.90 และบคุลากรสายสนับสนุนมีจํานวน 269  คน คิดเปนรอยละ 68.10 
  1.4   จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา บคุลากรที่เปนขาราชการมีจํานวน 95 คน 
คิดเปนรอยละ 24.10 บุคลากรที่เปนพนักงานมีจาํนวน 237 คน คิดเปนรอยละ 60 และบุคลากรที่
เปนลูกจางมีจาํนวน 63 คน คิดเปนรอยละ 15.90 
  1.5 จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป 
มีจํานวน 120 คน  คิดเปนรอยละ 30.40 บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป มีจํานวน         
102 คน คิดเปนรอยละ 25.80 และบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป มีจํานวน 
173 คน คิดเปนรอยละ 43.80 
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 2.  วิเคราะหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล โดยภาพรวมมี

คาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับ
ดังนี้คือ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา  ดานจติอารมณ  ดานความมั่นคงใน 
การทํางาน ดานปฏิบัติงาน และดานผลตอบแทน  

     ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวา
บุคลากรที่มีอายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร อายุการทํางาน ตางกันมีระดับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลแตกตางกัน สวนบุคลากรที่มีเพศตางกัน 
จะมีระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลไมแตกตางกัน 
รายละเอียดดังตอไปนี ้
  2.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 
  การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก          
การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกมาตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญิง 
มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะเปนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา  
ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานจติอารมณ และดานการปฏิบัติงาน 
  2.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูสนับสนุนจากองคการแตกตางกนั 
  การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามอายุของบุคลากร  การรับรูการสนับสนุน               
จากองคการดานผลตอบแทน มีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และเมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวธีิของ LSD  พบความแตกตางเปนรายคูดังนี้คือ บุคลากร           
ที่มีอายุ 25-30 ป กับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป  และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป กับบุคลากรที่มีอายุ            
40 ปขึ้นไป โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน
มากเปนอันดบัหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป, 25-30 ปและต่ํากวา 25 ป 
ตามลําดับ 
  2.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคบับัญชาตางกันมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แตกตางกัน  
  การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวา เมื่อจําแนกการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามสายงานบังคับบญัชา บุคลากรสายงานหลักและสายงาน
สนับสนุนมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานแตกตางกัน ไมวาจะเปนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานจติอารมณ ดานผลตอบแทน ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานความรู 

 
 
 



  146 

ในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการปฏบิัติงาน โดยบคุลากรสายงานหลักจะมี      
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมากกวาสายสนับสนุน  
  2.4 ประเภทบคุลากรตางกันมีการรับรูสนับสนุนจากองคแตกตางกนั 
  การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามประเภทบุคลากร  พบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานจิตอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD บุคลากรประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทขาราชการ และ
บุคลากรประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p<.05) โดยคาเฉลี่ยของบุคลากรประเภทขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยมีคาเฉลี่ยที่สูง
กวาบุคลากรประเภทลูกจาง สวนบุคลากรประเภทขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณไมแตกตางกัน 
  2.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกนั 
  การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา เมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามอายุการทาํงานพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทน ดานจิตอารมณ ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความรูในการ
ทํางานและโอกาสความกาวหนาและรวมเฉลี่ย แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และ
เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD พบวา 
   2.5.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ พบความแตกตาง 2 กลุม
คือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป และบุคลากรที่มีอายุ 
การทํางาน 5-10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดย
บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมากเปน
อันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10ป และบุคลากรที่มีอายุการทํางาน     
ต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ 
   2.5.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน พบความแตกตาง         
2 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 5-10 ป และบคุลากรที่มีอายุ
การทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
(p<.05) โดยบคุลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการ          
ดานผลตอบแทนมากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 5-10 ป และบุคลากรที่มีอายุ      
การทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลาํดับ 
   2.5.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความมั่นคงในการทํางานพบ           
ความแตกตาง 2 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 5-10 ป          
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และบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานความมั่นคงในการทํางานมากเปนอันดบัหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ                 
ต่ํากวา 5 ป และบุคลากรที่มีอายุการทํางาน  5-10 ป ตามลําดับ 
   2.5.4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางานและโอกาส
ความกาวหนา พบความแตกตาง 1 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกบับุคลากร        
ที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบคุลากรที่มีอายุการทํางาน
มากกวา 10 ปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางานและโอกาส
ความกาวหนามากกวาบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป 
   2.5.5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการในรวมเฉลี่ย พบความแตกตาง 1 กลุม คือ 
บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกบับุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
รวมเฉลี่ยมากกวาบุคลากรทีม่ีอายุต่ํากวา 5 ป  
 3.  วิเคราะหระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล โดยภาพรวมมี

คาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการทกุดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี ้                

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานกระบวนการ            

ดานระบบ และดานผลตอบแทน 

ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความยุติธรรมในองคการ พบวาบุคลากรที่มี 

สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร ตางกันมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลแตกตางกนั สวนบุคลากรที่มีเพศ อายุ และอายกุารทํางานตางกันจะมรีะดับ 

การรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลไมแตกตางกัน รายละเอียด

ดังตอไปนี ้

  3.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน   
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก       
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญงิมีรับรู     
ความยุติธรรมในองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะปนการรบัรูความยุติธรรมในองคการ 
ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ 
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  3.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา 
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามอายุ บุคลากรมีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 
ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา และ 
ดานระบบ  
               3.3  บุคลากรที่มีสายงานบังคับบญัชาตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการ 
แตกตางกัน  
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวาเมื่อจําแนก
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามสายงานบังคับบัญชา  พบวาการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในทุก ๆ ดาน แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p<.05) ไมวาจะเปนการรับรูความ
ยุติธรรม ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา และดานระบบ โดยบุคลากรสายงานหลักจะมกีารรับรูความยุตธิรรมใน
องคการในทุกดาน ๆ มากกวาสายงานสนับสนุน 
  3.4 ประเภทบคุลากรที่ตางกันมีการรับรูความยุติธรรมองคการแตกตางกัน 

  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวา         

เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามประเภทบุคลากร การรับรูความยุติธรรมใน

องคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา แตกตางกันอยาง   

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD            

พบความแตกตางเปนรายคูดังนี้ คือ บุคลากรประเภทขาราชการกับบุคลากรประเภทลูกจาง และ

บุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัยกับบุคลากรประเภทลูกจาง สวนบุคลากรประเภทขาราชการ

และพนกังานมหาวิทยาลัยมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน โดยจากผลการวิจัยบคุลากรประเภทขาราชการ 

มีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชามากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัยและ

ลูกจางตามลําดับ 

  3.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกนั  
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวา          
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามอายุการทํางานบคุลากรมีการรับรูความยุติธรรม
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ในองคการแตละดานไมแตกตางกันไมวาจะเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน            
ดานกระบวนการ ดานมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา และ                
ดานระบบ   
 4.  วิเคราะหระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล                   

โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยการรับรูระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง               

โดยเรียงตามลาํดับดังนี้ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการสํานึก             

ในหนาที่  ดานการใหความรวมมือ สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ ดานการอดทน        

อดกล้ันอยูในระดับปานกลาง 

ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความยุติธรรมในองคการ พบวา  บุคลากรที่มี 

เพศ  อายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร อายุการทํางาน ตางกันมีระดับการรับรูความยุติธรรม

ในองคการของบคุลากรมหาวิทยาลัยมหิดลแตกตางกนั  รายละเอียดดังตอไปนี ้

  4.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน  
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก
ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกตามเพศของบุคลากร พบวาพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 
โดยบุคลากรเพศหญิงจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนมากกวาเพศชาย 
  4.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา
เมื่อจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามอายุของบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการสํานึกในหนาที่ ดานการใหความ
รวมมือและรวมเฉลี่ย แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางเปนรายคูโดยวิธีของ LSD พบวา 
   4.2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน  
พบความแตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ บุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และ
บุคลากรที่มีอายุ 31-35 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มี
อายุ 40 ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนมากเปนอนัดับหนึ่ง 
รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป, 31-35 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ 
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   4.2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมอื  พบความ
แตกตางทั้งหมด 6 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกบับุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป, 
25-30 ป  และต่ํากวา 25 ป  และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากร 
ที่มีอายุ 31-45 ปกับ 36-40 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ป 
ขึ้นไป มีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือมากเปนอันดับหนึ่ง 
รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และ 31-35 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ  
   4.2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่   
พบความแตกตางทั้งหมด 4 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกับบุคลากรที่มีอายุต่าํกวา 25 ป  
และบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับ
บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 25 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอันดับหนึง่ รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป,      
31-35 ป, 25-30 ป และต่ํากวา 25 ป ตามลําดับ 
   4.2.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย พบความแตกตาง
ทั้งหมด 3 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และบุคลากรที่มีอายุ  
36-40 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 31-35 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ  
31-35 ป, 25-30 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ 
    4.3 บุคลากรที่มีสายงานรับผิดชอบตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
แตกตางกัน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามสายงานรบัผิดชอบ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลัน้ และรวมเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p<.05)โดยบุคลากรสายงานหลกัจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ      
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลั้นมากกวาบุคลากรสายสนับสนุน 
  4.4 ประเภทบคุลากรตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั 
  จากผลการทดสอบดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้น ดานสํานึกในหนาที่           
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ดานการใหความรวมมือและรวมเฉลี่ยแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และเมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวธีิของ LSD พบวา 
   4.4.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน พบความ
แตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจางและขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยและพนกังาน
มหาวิทยาลัยกบัลูกจางแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยขาราชการมพีฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือพนักงาน
มหาวิทยาลัยและลูกจาง ตามลําดับ 
   4.4.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการอดทนอดกลั้นพบความ
แตกตางทั้งหมด 2 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
ดานการอดทนอดกลั้น มากเปนอันดับหนึง่ รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัยและลกูจาง 
ตามลําดับ 
   4.4.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่พบความ
แตกตางทั้งหมด 2 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และพนกังานมหาวิทยาลัยกับลูกจางแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยพนกังานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือขาราชการและลูกจาง ตามลําดับ 
   4.4.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมอื พบความ
แตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัย และ
พนักงานมหาวิทยาลัยกับลูกจาง แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบคุลากรประเภท
ขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานการใหความรวมมือ มากเปนอันดับหนึง่ 
รองลงมาคือพนักงานมหาวทิยาลัยและลกูจาง ตามลําดับ 
   4.4.5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย พบความแตกตางทั้งหมด 
3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัย และพนกังานมหาวทิยาลยั
กับลูกจาง  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรประเภทขาราชการมีพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย มากเปนอันดบัหนึ่ง รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัยและ
ลูกจาง ตามลําดับ 
  4.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
แตกตางกัน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมือ่

จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานสํานึกในหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) และเมื่อ
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เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวธีิของ LSD พบวา ในดานการสํานึกในหนาที่พบความ

แตกตาง 2 กลุม คือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุการทาํงานต่ํากวา 5 ป 

และบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป กับบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ป แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการดานการสํานกึในหนาที่มากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 

ต่ํากวา 5 ป และ5-10 ป ตามลําดับ  

 5. ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.01) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากบั .32 โดยทีก่ารรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ  ดานความมั่นคงใน           
การทํางาน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ
สูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน สวนการรบัรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนจะมีความสมัพันธสูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ดานการใหความรวมมือ 
 6. ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 จากการศึกษาพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.01) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .30 โดยทีก่ารรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการ ดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา และดานระบบมีความสัมพันธสูงสุด 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานการคาํนึงถึงผูอ่ืน  สวนการรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานผลตอบแทนจะมีความสัมพันธสูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ดานการใหความรวมมือ 
 7. ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการรบัรูความยุติธรรมใน
องคการขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
  จากการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบั 

การรับรูความยุติธรรมในองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.01) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

เทากับ .78 โดยท่ีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน ดานความมัน่คงในการทํางาน 

ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับ  
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การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ สวนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ  

มีความสัมพันธสูงสุดกับการรับรูความยุตธิรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา 

 8. ผลการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวยองคประกอบของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 จากการทดสอบดวยการวเิคราะหการถดถอยพหุคณู (Stepwise  Mutiple  Regression 
Analysis) จากผลการศึกษา พบวา ตวัแปรพยากรณที่สามารถทาํนายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ดานการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทน และ  
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการ
ปฏิบัติงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได รอยละ17 แตเมื่อเพิ่ม 
ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน จะสามารถเพิ่มความสามารถใน 
การพยากรณใหมากขึ้นโดยจะสามารถพยากรณไดรอยละ 18 สําหรับตวัแปรการรับรูความยุติธรรม
ในองคการดานระบบจะสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดรอยละ 10   
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 5-1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนัมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 
1.การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
สมมติฐานยอยที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีการรับรู    
การสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีการรับรู
สนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกันมี
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ แตกตางกัน  

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานยอย ที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมีการรับรู           
การสนับสนุนจากองคตางกนั 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติบานยอยที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมี   
การรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

2. การรับรูความยุติธรรมในองคการ ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
สมมติฐานยอยที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีการรับรู        
ความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน   

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีการรับรู          
ความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมในองคการตางกัน  

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 ประเภทบุคลากรที่ตางกันมีการรับรู 
ความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
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ตารางที่ 5-1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานยอยที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน  

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

3.พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมีพฤติกรรม        
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตกตางกนั    

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรม              
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการแตกตางกนั 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานรับผิดชอบตางกัน 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกนั 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการแตกตางกัน 

ยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี    
ขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี          
ขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี          
ขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 

สมมติฐานที่ 5 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีอยางนอย               
1 องคประกอบ สามารถใชเปนตัวพยากรณพฤติกรรม             
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

ยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 
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อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัดําเนนิการอภิปรายตามลําดับผลการวิจัย ดังนี้   
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนัมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ        
การรับรูความยุติธรรมในองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีแตกตางกัน 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน 
ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวา เมื่อจําแนก 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกมาตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญิงม ี
การรับรูการสนับสนุนจากองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะเปนการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ดานความมั่นคง
ในการทํางาน ดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาสังคมไทยในปจจุบนั
เพศหญิงและเพศชายนัน้มีความเสมอภาคเทาเทียมกนั ซ่ึงอาจเนื่องจากการไดรับอิทธิพลจากชาติ
ตะวนัตก สงผลทําใหเพศหญิงไดรับการยอมรับและมีศกัดิ์ศรีทัดเทยีมกันเพศชาย ดังนั้นในปจจุบนั
องคการตาง ๆ  จึงปฏิบัติตอบุคลากรทั้งเพศชายและหญงิโดยใหสิทธิเทาเทียมกนัและอยูใน
สภาพแวดลอมเดียวกันจึงทาํใหบุคลากรทีม่ีเพศตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการ         
ไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ นุชชุดา  ตันติ์เตชรัตน (2549, หนา 82)   
เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  
สํานักงานใหญ ที่กลาววา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันจะมีการรับรูการสนับสนุนขององคการ 
ไมแตกตางกัน เนื่องจากพนกังานทั้งเพศชายและหญิงตางก็มีสภาพแวดลอมในการทํางาน
วัฒนธรรมองคการ นโยบายของธนาคารในลักษณะเดียวกัน จึงทําใหการรับรูการสนับสนุนของ
องคการไมมีความแตกตางกนัและยังสอดคลองกับงานวจิัยของโรเดส  และไอเซนเบอรเกอร 
(Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 708 ) ไดศึกษาเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการจาก 
70 การวิจยั จากการศึกษา พบวา ปจจยัสวนบุคคลดานเพศ มีความสัมพันธนอยมากตอการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูสนับสนุนจากองคการแตกตางกนั 
ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามอายุของบุคลากร การรับรูการสนับสนนุจาก
องคการดานผลตอบแทนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยเฉพาะบุคลากรที่มีอายุ          
25-30 ป กับบคุลากรที่มีอายุ 36-40 ป  และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป กับบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป 
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โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนมากเปน
อันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป, 25-30 ป และต่ํากวา 25 ป ตามลําดับ 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุมาก จะมีประสบการณในการทํางานและอยูกับองคการมาเปน
เวลานาน  จึงทําใหส่ังสมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  มาเปนเวลานาน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของโรเดส และไอเซนเบอรเกอร  (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 701 ) ไดศึกษา
เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการจาก 70 งานวจิัย จากการศึกษา พบวา พนกังานที่มีอายุ
งานมาก จะมคีวามรูสึกที่ดตีอการกระทําตาง ๆ ที่ตนเองไดรับจากองคการ โดยส่ิงเหลานี้จะสะสม
และทําใหพนกังานที่มีอายุงานมากมีการรบัรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง 
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกันมีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานทั้งหมด 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก    
การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามสายงานบังคบับัญชา บุคลากรสายงานหลกัและสายงาน
สนับสนุนมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ          
(p<.05) ไมวาจะเปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน ดานความรูในการทํางาน
และโอกาสความกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน และ
รวมเฉลี่ย โดยบุคลากรสายงานหลักจะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากกวาสายสนับสนุน  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะสายงานหลักจะประกอบดวยบุคลากรที่เปนอาจารย และแพทย  ซ่ึงบุคลากร       
กลุมนี้มักมีตําแหนงทางวิชาการ ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบและคาตอบแทนที่สูงกวา สายงาน
สนับสนุน  นอกจากนี้บุคลาการสายงานหลักยังมีภาระหนาที่อ่ืน ๆ เชน การเขียนหนังสือ หรือ
งานวิจยัตาง ๆ อีกทั้งปจจุบันมหาวิทยาลัยสนับสนุนทุนการศึกษาตอใหกับบุคลากรสายงานหลัก
เพื่อยกระดับมาตรฐานการศกึษาของมหาวทิยาลัย  ซ่ึงทั้งหมดนี้สงผลทําใหบุคลากรในสายงานหลกั      
มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของโรเดส และ 
ไอเซนเบอรเกอร (Rhoades and Eisenberger, 2002, pp. 700-701 ) กลาววา รางวัลและสภาพการ
ทํางานซึ่งประกอบไปดวย  การยอมรับและเหน็คุณคา  คาตอบแทน  การเลื่อนตําแหนง  ความมั่นคง
ในการทํางาน และการฝกอบรม ส่ิงเหลานี้มีผลตอระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมกีารรับรูสนับสนุนจากองคแตกตางกัน 
ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกตามประเภทบุคลากร  พบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานจิตอารมณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยเฉพาะบุคลากร
ประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทขาราชการและบุคลากรประเภทลกูจางกับบุคลากรประเภท
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พนักงานมหาวิทยาลัย โดยบุคลากรประเภทขาราชการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากเปน
อันดับหนึ่ง  รองลงมาคือ บุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจางตามลําดับ  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากบคุลากรประเภทลูกจางจะเปนบุคลากรที่ยังไมไดรับการบรรจุเขาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยและมีสิทธิและผลประโยชนที่ไดรับต่ํากวาบุคลากรประเภทขาราชการและพนกังาน 
มหาวิทยาลัย จึงเปนกลุมที่มกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับต่ํากวา ไมวาจะเปน    
การรับรูเร่ืองการยอมรับ เห็นถึงคุณคา และความสําคัญ  รวมทั้งการยกยองใหเกยีรติ  ซ่ึงสอดคลอง
กับออรแกน (Organ, 1990) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม อธิบายวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ  ซ่ึงสงเสริมใหพนกังานเกดิ
พฤติกรรมที่จะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรม
นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ตามปกติ ทั้งนี้ทั้งฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยน
ซ่ึงกันและกันอยางสมดุลแตถาเมื่อใดเขาเกดิความรูสึกวาสิ่งที่เขาทําเพื่อองคการกับสิ่งที่องคการ
ตอบแทนใหกบัเขาไมสมดุลกันแลว เขาอาจจะไมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
อีกตอไป  
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับตามสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวา         
เมื่อจําแนกการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามอายกุารทํางาน พบวาการรับรูการสนับสนุน      
จากองคการ ดานผลตอบแทน ดานจติอารมณ  ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความรู 
ในการทํางานและโอกาสความกาวหนาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) ทั้งนี้
เนื่องมาจากอายุการทํางานเปนคุณลักษณะที่มีความสัมพนัธ ตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
เชน พนกังานที่มีอายุการทํางานนอยจะมีความรูสึกไมพอใจตอองคการและมีแนวโนมลาออกจาก
งานสูง  สวนพนักงานที่มีอายกุารทํางานมากจะมกีารรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงมี
ความพอใจตอการกระทําและสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวจิัยของ 
โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades & Eisenberger, 2002) พบวาพนักงานที่มีอายกุารทํางาน
มากจะมีความรูสึกที่ดีตอการกระทําตาง ๆ ที่ตนเองไดรับจากองคการ โดยจะมีระดับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสูง  
 2. การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมกีารรรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกัน   
 ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก         
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามเพศของบุคลากร บุคลากรเพศชายและหญงิมีรับรู                  
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ความยุติธรรมในองคการในแตละดานไมแตกตางกัน ไมวาจะปนการรบัรูความยุติธรรมในองคการ  
ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาและดานระบบ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในกระบวนการทาํงานของมหาวิทยาลัยมหิดล
ไมวาจะเปนระบบการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้นหรือตําแหนงงานจะมีการพิจารณาโดยยดึ
ผลงานและสมรรถนะ (Competency) ของพนักงานเปนหลัก ดังนัน้บคุลากรทั้งเพศชายและหญิง 
ตางก็ไดรับการปฏิบัติตามกฎเกณฑเดยีวกนัจึงเปนผลทําใหบุคลากรทั้งเพศชายและหญิงตางรับรู
ความยุติธรรมในองคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภัทรนฤน พันธุสีดา 
(2543, หนา 105) พบวา พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ
โดยรวม และแตละดานไมแตกตางกัน ซ่ึงอาจเนื่องมาจากองคการตางๆ ใหการยอมรับในเรื่องของ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยไมคํานงึถึงความแตกตางระหวางเพศ พนักงานที่มผีลการ
ปฏิบัติงานดีไมวาจะเปนเพศชายหรือหญิงองคการก็จะตอบแทนการทํางานใหแกพนักงานใน
สัดสวนที่สมดลุกับสิ่งที่บุคลากรไดทําประโยชนแกองคการ และสอดคลองกับการศึกษาของ 
อัจฉรา ศรแกวดารา (2549) ศกึษาเรื่องการรบัรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคการที่มีผลตอความผูกพนัธตอองคการของพนักงานในองคการ: กรณีศึกษาสถาบันสงเสริม 
การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มเีพศตางกันมกีารรับรู          
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน  
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกนั 
ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน 
  จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว  สรุปไดวา 
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามอายุของบุคลากร พบวามีการรบัรูความ
ยุติธรรมในองคการแตละดานไมแตกตางกนั ไมวาจะปนการรับรูความยุติธรรมในองคการ               
ดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ  ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยมหิดลไดมีการปรับเปลี่ยนจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ซ่ึงทําใหนโยบายการบริหารไดมีการ
ปรับเปลี่ยนโดยมีการนํานโยบายการบริหารงานเพื่อสรางความเทาเทยีมกันภายในองคการมาใช  
ซ่ึงจะเหน็ไดจากการประเมนิผลงานของบุคลากรไดมีการเปลี่ยนมาใชการประเมินผลงานควบคูไป
กับการประเมนิสมรรถนะ  โดยในระบบนี้จะพจิารณาผลงานและสมรรถนะของบุคลากรเปนหลัก 
ดังนั้นไมวาบคุลากรจะมีอายุนอยหรืออายมุากก็จะไดรับการประเมินภายใตกฎเกณฑเดียวกัน            
ทําใหบุคลากรทุกชวงอายุมีความเชื่อมั่นในความยุติธรรมในองคการเทาเทียมกนั ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของอัจฉรา ศรแกวดารา (2549) ศกึษาเรื่องการรบัรูความยุติธรรมของการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานขององคการที่มีผลตอความผูกพันธตอองคการของพนักงานในองคการ: กรณีศึกษา
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนกังานที่มีอายุตางกัน 
มีการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกนั  
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานบังคับบัญชาตางกันมีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการตางกนั  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ  สรุปไดวาเมื่อจําแนก     
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามสายงานบังคับบัญชา  พบวาการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในทุกดาน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ไมวาจะเปนการรรับรูความ
ยุติธรรม  ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา และดานระบบ โดยบุคลากรสายงานหลักจะมีการรับรูความยุตธิรรมใน
องคการในทุกดานมากกวาสายงานสนับสนุน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรสายงานหลักสวนใหญ
จะเปนอาจารย ซ่ึงในบางสวนก็มีตําแหนงในดานการบรหิารองคการ  ดังนั้นบุคลากรกลุมนี้จะเปน
ผูที่มีสวนรวมในการตัดสนิใจที่เกีย่วกับงานดานบริหาร  รวมทั้งรวมกําหนดนโยบาย และกฎเกณฑ
ตาง ๆ เพื่อนํามาใชภายในองคการ  ดังนั้น  การรับรูความยุติธรรมในองคการจึงเปนสิ่งที่บุคลากร
สายงานหลักตระหนกัถึงและรวมสรางใหเกิดแกองคการจึงเปนผลทําใหบุคลากรสายงานหลักรับรู
ความยุติธรรมในองคการไดมากกวา ซ่ึงสอดคลองบางสวนกับการวจิัยของ ภัทรนฤน พันธุสีดา 
(2543, หนา 106-107)  ที่พบวาพนกังานสายงานหลักมกีารรับรูความยุตธิรรมในองคการในดานการ
มีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน โดยพนักงานในสายงาน
หลักรับรูวาผูบังคับบัญชาในสายงานของตนไดมกีารหารือเกี่ยวกับงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
กอนที่จะตัดสนิใจในผลงานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งยังคํานึงถึงความคิดเห็นและยอมรับฟง
เหตุผลของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย   
 สมมติฐานที่ 1.4 ประเภทบุคลากรที่ตางกันมีการรับรูความยุติธรรมองคการแตกตางกนั 
ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวา     
เมื่อจําแนกการรับรูความยุตธิรรมในองคการออกตามประเภทบุคลากร การรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน     
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยเฉพาะบุคลากรประเภทขาราชการกับบุคลากรประเภทลูกจาง 
และบุคลากรประเภทพนักงานมหาวทิยาลยักับบุคลากรประเภทลูกจาง  สวนบุคลากรประเภท
ขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย มกีารรับรูความยุตธิรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธ 
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน โดยจากผลการวิจัยบคุลากร
ประเภทขาราชการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง
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ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัย และลูกจางตามลําดับ ทั้งนี้อาจมีความเกี่ยวเนื่องกับระดับการศึกษาเนื่องจากบุคลากร
ประเภทขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยจะเปนกลุมที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวาลูกจาง 
จึงไดรับการยอมรับทั้งในดานความรูความสามารถรวมทั้งไดรับมอบหมายงานสําคัญ ๆ เปนประจํา 
จึงอาจทําใหบคุลากรประเภทลูกจางมีความรูสึกมีความสําคัญนอยตอผูบังคับบัญชารวมทั้งไมได
การยอมรับในความรูความสามารถของตน จึงเปนผลทําใหบุคลากรกลุมนี้มีระดับการรับรู       
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาอยูใน 
ระดับต่ํากวากลุมอื่น ๆ และสอดคลองกับแนวคดิของเชพพารด ลิวิกกี้ และมินตนั (Sheppard, 
Lewicki, & Minton, 1992, p. 12) ไดกลาววา การรับรูความยุติธรรมตั้งอยูบนหลักพื้นฐานของ 
หลักความสมดุลซ่ึงเปนการเปรียบเทียบคณุคาของสิ่งที่ตนลงทุน ผลที่ตนเองไดรับกับบุคคลอื่น 
ที่ทํางานเหมือนกับตนเอง ซ่ึงถาพนักงานใหคุณคาของสิ่งที่ตนลงทุนมากแตรับรูวาสิง่ที่ตอบแทน
กลับมามีคุณคานอยจะทําใหพนักงานรับรูถึงความไมยุตธิรรมที่เกิดขึ้นในองคการแตถาพนักงานให
คุณคาของสิ่งที่ตนเองลงทุนมากและรับรูวาสิ่งที่ตอบแทนกลับมามีคุณคามากเชนเดยีวกันกับสิ่งที่
ตนเองลงทุนไป จะทําใหพนกังานรับรูถึงความยุตธิรรมในองคการ 
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมกีารรับรูความยุติธรรมในองคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 
 จากการทดสอบความแตกตางดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสรุปไดวาเมือ่
จําแนกการรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามอายุการทํางานบุคลากรมีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการแตละดานไมแตกตางกันไมวาจะเปนการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน    
ดานการะบวนการ ดานมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดาน
ระบบ  ซ่ึงผูวิจยัเหน็วาในเรื่องดังกลาวอาจมีความเกีย่วเนือ่งกับระบบบริหารงานที่ไดมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปซึ่งเห็นไดชดัเจนวาในชวง 1 ปที่ผานมาทั้งในระบบการประเมินผลงาน กระบวนการ
พิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง และเปนระบบที่สงเสริม การสื่อสารระหวางผูบังคบับัญชา 
และผูใตบังคบับัญชามากขึ้นกวาระบบเดมิ อีกทั้งองคการไดมีการสรางชองทางในการชี้แจงถงึ 
ความเปลี่ยนแปลงเพื่อสรางการยอมรับใหเกิดขึ้นตอบุคลากรทุกคน จงึมีผลใหบุคคลากรที่มีอายุ 
การทํางานตางกันมีการรับรูความยุติธรรมในองคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
อัจฉรา  ศรแกวดารา (2549) ศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคการ ที่มีผลตอความผูกพันธตอองคการของพนักงานในองคการ: กรณีศึกษาสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายกุารทํางานตางกันมีการรับรู
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน  
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 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่มีเพศตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 

 การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวา เมื่อจําแนก     
การรับรูความยุติธรรมในองคการออกตามเพศของบุคลากร พบวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05)  โดย
บุคลากรเพศหญิงจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนมากกวาเพศชาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเพศหญิงเปนเพศหญิงมีความออนไหวและถูกปลูกฝงใน
เร่ืองการดูแล เอาใจใสบุคคลรอบขางมากกวาเพศชาย จึงอาจมีผลที่ชวยสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรม
ดังกลาว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ประไพพร สิงหเดชา (2539,หนา 94)  ศึกษาคุณลักษณะ
บุคลากรที่มีคุณภาพชวีิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ: กรณีศึกษา
ขาราชการกรมคุมประพฤติ จากการศึกษาพบวาขาราชการกรมคุมประพฤติที่มีเพศตางกันจะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนแตกตางกนั โดย
ขาราชการหญิงมีระดับความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผสูงกวาขาราชการชาย 
 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 

 การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมื่อ
จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกตามอายุของบุคลากร  พบวาพฤติกรรม        
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการสํานึกในหนาที่ และ 
ดานการใหความรวมมือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)  โดยจากการศึกษาพบวา
บุคลากรที่มีอายุสูงขึ้นจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนและดานการใหความรวมมือ ดานการสํานึกในหนาที่สูงขึ้น สอดคลองกับทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนของเบลา (Blau, 1964 อางถึงใน สนธยา พลศรี, 2545, หนา 88-90) ไดใหแนวคิดของ
หลักการแลกเปลี่ยนโดยพบวายิ่งหากบุคคลใดไดทําการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอื่นบอยครั้งมาก
ขึ้นเพียงใด โอกาสที่ความผูกพันระหวางกนัจะเกิดมากยิง่ขึ้น และความผูกพันนี้จะกาํหนดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนของเขาทั้งสองที่จะติดตามมา เมื่อแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบอยครั้งกจ็ะสรางความ
ผูกพันระหวางกันหรือความผูกพันตางตอบแทนขึ้น ซ่ึงโดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแหงการ
ตอบแทนกนั (Norm of Reciprocity) ที่บังคับใหบุคคลตอบแทนสิ่งที่ผูอ่ืนใหอยูแลว ทําให
ความสัมพันธนี้ยืนยาวยิ่งขึ้นและสอดคลองกับงานวจิัยของ นนทกานต วุฒิอารีย (2547, หนา 70-
72) ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ
ชวยเหลือผูอ่ืน และดานการสํานึกในหนาที่แตกตางกัน โดยพยาบาลวชิาชีพที่มีอายมุากจะมี
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนและดานการสํานึกใน
หนาที่สูงขึ้นดวย นอกจากนีจ้ากผลศึกษาในครั้งนี้ผูวิจยัพบความไมสอดคลองบางสวนในบุคลากร
ที่มีชวงอายุ 36-40 ป ที่มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนและดานการใหความรวมมืออยูในระดับต่ําที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากชวงวยันี้เปนชวงวัยที ่
ตองรับผิดชอบทางครอบครัวเพิ่มมากขึ้นทัง้ในแงการทุมเทเวลาใหกับครอบครัวและการดูแลบุตร 
ทําใหชวงเวลาทั้งหมดที่นอกเหนือไปจากเวลาการทํางานจะเปนเวลาของครอบครัวและอาจเกิด
ความรูสึกที่วา กิจกรรมขององคการที่ไมเกี่ยวของกับงานในหนาที่รับผิดชอบโดยตรงก็สามารถให
บุคลากรที่ยังไมมีภาระทางครอบครัวรับผิดชอบในสวนนี้แทนได  จากเหตุผลดังกลาวจึงมีสวน 
ทําใหบุคลากรชวงอายุ 36-40 ป มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดบั 
ที่ต่ําที่สุด 
 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่มีสายงานรับผิดชอบตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการแตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 การทดสอบความแตกตางดวยการทดสอบคาทีแบบอิสระ สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการตามสายงานรบัผิดชอบ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก    
ที่ดีขององคการดานการคํานงึถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลั้นแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ (p<.05) โดยบุคลากรสายงานหลักจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลัน้มากกวาบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
บุคลากรสายงานหลักไดรับการสนับสนุนจากองคการในทุก ๆ ดาน ทัง้ในดานผลตอบแทน  
ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาและ 
ดานระบบอยูในระดับสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทําใหบุคลากรสายงานหลักมี
ความพรอมในทุก ๆ ดานมากกวา จึงมีความคํานึงถึงตนเองลดลงและแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลัน้ในระดับสูงกวาและผูวิจยั
พบวาผลการวจิัยนี้มีความแตกตางจากงานวิจัยของ ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 108) ที่พบวา
พนักงานสายงานหลักและสายงานสนับสนุนมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมในแตละดานไมแตกตางกัน อาจเนือ่งมาจากการที่องคการแหงนี้มีขนาดไมใหญนัก  
การติดตอและสรางความสัมพันธระหวางพนักงานในองคการเปนไปดวยความใกลชิด ซ่ึงมีผลให
เกิดการหลอหลอมพฤติกรรมของพนกังานใหเปนไปในแนวเดยีวกัน แตสําหรับผลการวิจยัของ
ผูวิจัยนั้นองคการที่ทําการศกึษาเปนมหาวทิยาลัยที่มีขนาดใหญรวมทั้งมีหลายวิทยาเขตและมี
ประชากรจํานวนมาก ดังนั้นความสัมพันธและความใกลชิดของทั้ง 2 สายงานจึงมนีอยกวา   
ทําใหไมเกิดการหลอหลอมพฤติกรรมของบุคลากรใหเปนในแนวเดยีวกันดังเชนงานวิจยัดังกลาว 
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 สมมติฐานที่ 1.4 ประเภทบุคลากรตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ
แตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 ผลการทดสอบดวยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมือ่จําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้น ดานสํานึกในหนาที่ ดานการ
ใหความรวมมอื แตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั.05 โดยบคุลากรประเภทขาราชการ
และพนกังานมหาวิทยาลัย จะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาบุคลากร
ประเภทลูกจาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรประเภทลูกจางมีสถานะทางสังคมและสิทธิประโยชน
ในดานตาง ๆ ที่ต่ํากวา บุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย อีกทัง้ยังมีปจจยัใน  
ดานอื่น ๆ เชน การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณและการรับรูความยุตธิรรม      
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับทีต่่ํากวา 
บุคลากรประเภทขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัย จึงเปนผลทําใหบุคลากรประเภทลูกจาง
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการในระดับทีต่่ํากวา บุคลากรประเภทขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของหลักการแลกเปลีย่นของเบลา (Blau, 1964     
อางถึงใน สนธยา พลศรี, 2545, หนา 88-90) ที่กลาววาในความผูกพนัตางตอบแทน ถาหากคู
สัมพันธฝายหนึ่งไมไดตอบแทนใหแกอีกฝายหนึ่ง ฝายที่ไมไดรับตอบแทนกจ็ะแสดงความไมเปน
มิตรแสดงความไมพึงพอใจ ลดประโยชนตออีกฝายลง เลิกความสัมพนัธ และถาหากยังมีความ
ยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนนอยลงก็จะแสดงพฤติกรรมดังกลาวมากขึ้น 
 สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่มีอายุการทํางานตางกันมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตกตางกัน  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานบางสวน 
 การทดสอบความแตกตางดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว สรุปไดวาเมื่อจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการออกตามประเภทบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการดานสํานึกในหนาที่ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มี
อายุการทํางานที่สูงขึ้นจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานสํานึกในหนาที่อยูใน
ระดับสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ นนทกานต วฒุิอารีย (2547) ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มี
ระยะเวลาปฏบิัติงานแตกตางกัน จะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการปฏิบัติหนาที่
ตามระเบียบ (General Compliance) แตกตางกัน ซ่ึงจากงานวิจยัของ ออรแกน (1988) ไดกลาววา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการปฏิบตัิหนาที่ตามระเบียบกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่ เปนพฤตกิรรมเดียวกัน แตพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีดานการปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบจะมคีวามหมายที่กวางกวา ดังนัน้จากผลการวิจยัจึงมีความ
สอดคลองกับงานวิจยัดังกลาว และการที่องคการมหาวิทยาลัยมหดิล มีบุคลากรที่มีความเกีย่วเนื่องกับ
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วงการทางการแพทยและพยาบาล ผูวิจัยจึงมีความเหน็วาสภาวะแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการนาจะมี
ความใกลเคยีงกัน ทําใหมีผลการวิจยัไปในทิศทางเดียวกนัดังกลาว 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสัน พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทุก ๆ ดานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) ไมวาจะเปนการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการ
อดทนอดกลั้น ดานการสํานกึในหนาที่ และดานการใหความรวมมือ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 500) ที่กลาววา 
พนักงานในองคการจะมีความเชื่อเรื่องการที่องคการจะตอบแทนอยางคุมคาตอการทุมเทในการ
ทํางานของพนกังาน รวมทั้งการใหการดแูลเอาใจใส แกพนักงานมากนอยเพยีงใด ทัง้นี้ตั้งอยูบน
พื้นฐานการแลกเปลี่ยนกนัระหวางทั้งสองฝาย เชน เมื่อพนักงานรูสึกวาไดรับการสนบัสนุนและ
ดูแลเอาใจใสเปนอยางดจีะสงผลทําใหพนกังานมีความรูสึกวาจะตองตอบแทนองคการ โดยการ
ทุมเทในการทาํงาน เพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมายทีต่ั้งไว ซ่ึงการทีพ่นักงานมีความรูสึกสํานึก
ในบุญคุณขององคการจะกอใหเกิดความผกูพันตอองคการและเปนแรงผลักดันใหพนักงานมีความ
ตั้งใจและทุมเทในการทํางานมากยิ่งขึน้และสอดคลองกับการศึกษาของชอร และเวยน (Shore & 
Wayne, 1993)  พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และงานวจิัยของเขายังเสนอวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการ
นาจะเปนตวัพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีอีกดวย สอดคลองกับการศึกษา
ของเลไพน อิเรช และจอหสัน ( LePine, Erez, & Johnson, 2001) ไดมีการรวบรวมงานวิจยัและ
นํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta Analysis) โดยทําการศึกษากลาวกับธรรมชาติและปจจัยที่สงผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ พบวา ตวัแปรดานความพึงพอใจในงาน ความผูกพนั
ตอองคการ การรับรูความยุตธิรรมและการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการเปนอยางมาก ซ่ึงสอดคลองกับออรแกน (Organ,1990) 
กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม โดยแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายวาการรับรู
การสนับสนุนจากองคการทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุ ซ่ึงสงเสริมใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมที่จะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรม
นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ตามปกติ ทั้งนี้ทั้งฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยน
ซ่ึงกันและกันอยางสมดุลแตถาเมื่อใดเขาเกดิความรูสึกวาสิ่งที่เขาทําเพื่อองคการกับสิ่งที่องคการ
ตอบแทนใหกบัเขาไมสมดุลกันแลว เขาอาจจะไมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ
อีกตอไป และสอดคลองกับงานวิจยัของเกษมศานต , นภาพร และจตุรงค (2551,หนา 236) ศึกษา
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เร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของขาราชการตํารวจในฐานะตัวแปรกลางระหวาง
การรับรูความยุติธรรมขององคการดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับผล
การปฏิบัติงานตามหนาที่  จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกนักับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสันพบวาการรับรูความยุตธิรรมในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการในทุก ๆ ดานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.01 ไมวาจะเปนดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน          ดาน
การอดทนอดกลั้น ดานการสํานึกในหนาที่ และดานการใหความรวมมือ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
สการลิคกี และ ลาทาม (Skarlicki & Latham, 1996, pp. 161-169) ศึกษาการเพิ่มพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการภายในสหภาพแรงงาน :  การทดสอบทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ กลุม
ตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมเปนสมาชิกของสหภาพรัฐวสิาหกิจในกลุมการบริหารของ
ประเทศแคนาดา  ทั้งระดับบริหารและระดบัปฏิบัติการ จํานวน 601 คน  
จากการศึกษาพบวา การเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการใหแกพนกังานมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  และสอดคลองกับงานวจิัยของนีฮอฟ และ
มัวรแมน (Niehoff & Moorman, 1993, pp. 527-556) ศึกษาความยุติธรรมในฐานะที่เปนตัวแปรที่ 
ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกบัพฤติกรรม 
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ศึกษาจากพนักงานและผูจัดการทัว่ไปจํานวน 213 คน ของ 
บริษัทแหงหนึง่ในสหรัฐอเมริกา จากการศกึษาพบวา การรับรูความยุตธิรรมดานกระบวนการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการและสอดคลองกับงานวจิัยของ
มัวรแมน (Moorman, 1991, pp. 845-855) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานวา
ไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุตธิรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
ซ่ึงเปนพฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปลีย่นทางสังคม (Social Exchange) และนําทฤษฎีดุลยภาค 
และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตาง ๆ มาเปนพื้นฐานในการศึกษา โดยศึกษาจากพนักงานของ
บริษัทขนาดกลาง 2 แหง ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 255 คน จากการศึกษาพบวา การรับรูวา
ตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ และสอดคลองกบังานวจิัยของออรแกน และคานอฟสกี (Organ & 
Konosky, 1989) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความคิดตองาน(การประเมินเกีย่วกับงานและ
คาตอบแทน)และภาวะอารมณความรูสึกตองานในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ จากการศึกษาพบวา การรับรูวาไดรับคาจางอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
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มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ สอดคลองกับงานวิจยัของ
ภัทรนฤน พันธุสีดา (2548, หนา 89-91) ไดวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม
ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ: ศึกษากรณีพนักงานปฏิบัตกิารในองคการ
ของรัฐแหงหนึ่ง จากผลการวิจัยพบวา พนกังานรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  
ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน  ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา และดานระบบ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ และสอดคลองกับงานวิจยัของพนิดา ทองเงา (2548, หนา 71-73 ) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมภายในองคการ  การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ และการรับรูคุณภาพการบรกิาร  จากผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมภายใน
องคการของพนักงาน ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน ดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 สมมติฐานที่ 4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
ความยุติธรรมในองคการ  ผลการทดสอบ ยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสันพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมในองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซ่ึงพบงานวิจยัที่ใกลเคียงคืองานวิจยัของไอเซนเบอรกเกอรและคณะ(Eisenberger et al., 2002)  
พบวา การการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการมีความสมัพันธทางบวกกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และงานวจิัยของฟาสโซโล (Fasolo,1995) และ ไวยน(Wayne et al., 
2002)  ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการในองคการมี
ความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ผลการศึกษาผูวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
การรับรูความยุติธรรมในองคการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหดิลมีความรูสึก
วาทั้งการสนับสนุนจากองคการและความยุติธรรมในองคการมีความเกี่ยวเนื่องสัมพนัธกันเพราะ
การที่บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ยอมตองไดรับทั้ง  
2 ปจจัยควบคูกันไป หากบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงแตไมไดรับ    
การสงเสริมดานความยตุิธรรมในองคการ ก็ยอมสงผลใหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ลดต่ําลงไป ซ่ึงจากผลการศึกษาทําใหผูวิจยัทราบวาทั้งการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ 
การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั 
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 สมมติฐานที่ 5 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ มีอยางนอย 1 องคประกอบ สามารถใชเปนตวัพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ  ผลการทดสอบ ยอมรับสมมติฐานทั้งหมด 
 การทดสอบดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise  Mutiple  Regression 
Analysis) ผลการศึกษา พบวา ตัวแปรพยากรณที่สามารถทํานายพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทน  และ          
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการ
ปฏิบัติงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการได รอยละ17 แตเมื่อเพิ่ม       
ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน จะสามารถเพิ่มความสามารถใน          
การพยากรณใหมากขึ้นโดยจะสามารถพยากรณไดรอยละ 18 สําหรับตวัแปรการรับรูความยุติธรรม      
ในองคการดานระบบจะสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดรอยละ 10         
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของของเกษมศานต โชติชาครพันธ และคณะ (2551, หนา 236) ศึกษาเรื่อง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของขาราชการตํารวจในฐานะตวัแปรกลางระหวางการรับรู
ความยุติธรรมขององคการดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการกบัผลการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสามารถใน      
การทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 23  และสําหรับผลการศึกษาที่พบวา
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการนั้น  สอดคลองกับหลักความถูกตองและการรับรูความยุติธรรมดานระบบของเชพพารด       
ลิวิกกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, pp. 38-39) 
 1.  การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to Change) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปน
เกณฑในการตดัสินความยตุธิรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพื่อบรรลุถึงประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากเมื่อบุคคลหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ เปล่ียนแปลงระบบหรือกระบวนการควรมี
การเปลี่ยนแปลงตามความจาํเปนเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยหลักของความ
ถูกตองในการรับรูความยุติธรรมดานระบบจะตองมีความสมดุลระหวาง ความมีเสถียรภาพ และ                   
การเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม ทั้งนี้ ความเฉื่อยชาของระบบและการเปลี่ยนแปลงโดยไมมี           
การควบคมุอาจทําใหเกิดความไมยุติธรรมขึ้น นอกจากนีก้ารตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงยังชวย
ใหระบบปรับตัวอยูไดภายใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง 
 2.  ความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสิน
ความยุติธรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพือ่บรรลุถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั เนือ่งจาก
เสถียรภาพและความแนนอนเปนสิ่งที่ตองการใหมีมากที่สุดในระบบ เพราะระบบจะถูกมองวา       
ไมยุติธรรมถาไมสามารถใชวิธีการแกปญหาดานกระบวนการหรือผลตอบแทนใหเหมือนกนัไดใน
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สถานการณที่เหมือนกนั หรือแมผูกระทําจะเปลี่ยนหรือเวลาเปลี่ยนแปลงไป แตระบบไมควรจะ
เปล่ียนแปลง 
 3.  การทําใหระบบมีความถกูตองตามกฎหมายและสนบัสนุนใหไดรับผลประโยชนที่
แทจริง(Ligitimates and Sustains “Real” Interests) เพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม         
ดานระบบ โดยมีเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชน และความเปนมนุษย ซ่ึงระบบตาง ๆ          
ที่องคการกําหนดขึ้นตองไมขัดตอกฎหมายและตองมุงประโยชนทีแ่ทจริงที่บุคคลควรไดรับ  
 สําหรับตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ ที่สามารถเปนตัวแปรทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ปจจุบนัมหาวิทยาลัยมหิดลที่ไดมี         
การเปลี่ยนแปลงจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงไดเร่ิมมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงทัง้ในเรื่องนโยบายการบริหารองคการ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สิทธิประโยชน  ตลอดจน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงทําใหการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ 
เปนปจจยัสําคัญอยางมากเพราะเมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลงก็ยอมสรางความวิตกและกังวลใหเกิดขึ้นกบั
บุคลากร ดังนัน้ในชวงเวลาที่ผูวิจัยทําการศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบของ
บุคลากรจึงเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับจากผลการศึกษาที่พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานระบบสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการไดอยางมีนยัสําคัญ (p<.01)โดยจะ
สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการไดรอยละ 10  จากผลการวิจัยดังกลาวทาํให
ผูวิจัยมีความเห็นวาการสรางระบบตาง ๆ ในองคการใหมีความมั่นคงและเสถียรภาพ รวมทั้งสรางการ
ส่ือสารเพื่อใหเกิดการยอมรับภายในองคการ จึงเปนสิ่งที่มหาวิทยาลัยมหิดลควรตระหนักและให
ความสําคัญ ทั้งนี้เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้นแกบุคลากรในระบบการบริหาร แบบใหมและสราง
ความสอดคลองภายในใหเกิดขึ้นแกองคการ 

 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชในการบรหิารองคการ 
 1. จากผลการวิจัยทีพ่บวาบคุลากรมหาวิทยาลัยมหดิลมีระดับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และมีระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการอยูในระดับสูง ซ่ึงองคการควรที่จะรักษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการที่มีอยูในระดับสูงใหคงไว โดยการใหความสําคญัตอการทุมเทในการทํางาน
ของพนักงาน สรางระบบการทํางานที่สงเสริมใหพนักงานสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ โดยองคการควรสรางบรรยากาศใหเอื้ออํานวยตอการทํางานและสรางความสัมพันธอันดี 
สรางความสุขใหเกิดขึ้นในทีท่ํางาน สนับสนุนกิจกรรมที่ตองทําเปนหมูคณะ เพื่อสรางความสามัคคี
ใหเกิดขึ้นภายในองคการ ซ่ึงสิ่งนี้จะชวยสนับสนุนใหพนักงานปฏิบัตงิานอยางมีความสุขและสงเสริม
ใหพนกังานสรางพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

 
 
 



  170 

 2. องคการจะตองเรงสรางใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการในดานตางๆให
มากขึ้น โดยเฉพาะดานผลตอบแทนและสวสัดิการดานการรักษาพยาบาลที่ควรมีการปรับปรุงใหดี
ยิ่งขึ้นเพื่อใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้องคการควรให
ความสําคัญกับบุคลากรในสายงานสนับสนุนและบุคลากรประเภทลกูจางเปนสําคญั  เนื่องจาก 
ผลจากงานวิจยัในเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบความแตกตางระหวางกลุมสายงาน
หลักและสายงานสนับสนุนและประเภทบุคลากรระหวางขาราชการ พนกังาน และลูกจาง โดย
พบวาสายงานสนับสนุนมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการต่ํากวาสายงานหลักในทุก ๆ ดานและ
บุคลากรประเภทลูกจางนัน้รับรูการสนับสนุนจากองคการไดต่ํากวาบุคลากรประเภทขาราชการ 
และพนกังานมหาวิทยาลัย  ดังนั้นองคการควรเรงหานโยบายเพื่อสรางใหเกิดความเทาเทียมกนัของ
โอกาสใน ดานตาง ๆ รวมทัง้ยังเปนการสงเสริมใหบุคลากรสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการใหมากขึ้นดวย ทั้งนีก้็เพื่อทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 3. ในสภาวะปจจุบันของมหาวิทยาลัยมหิดล ความยุติธรรมในองคการดานระบบนั้นเปน 
ส่ิงสําคัญ เพราะเนื่องจากองคการเปนมหาวทิยาลัยที่เร่ิมมกีารเปลี่ยนแปลงจากมหาวิทยาลัยของรัฐไป
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงปจจุบันไดมีการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องนโยบาย       
การบริหารองคการ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สิทธิประโยชน  ตลอดจนระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จึงอาจสรางความกังวลใหเกดิขึ้นกับบุคลากร  ดังนั้นการสรางระบบตาง ๆ 
ในองคการใหมั่นคงและเสถยีรภาพจึงเปนสิ่งสําคัญ  รวมทั้งตองมีการสื่อสารและสรางใหเกิด       
การยอมรับใหเกิดขึ้นภายในองคการ เพื่อใหเกิดความสอดคลองภายในและสรางการรับรู                  
ความยุติธรรมในองคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนประโยชนตอองคการที่เกี่ยวของโดยสามารนําผลงานวิจยัที่ไดไป

ปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดตาง ๆ ที่เกิดขึน้ในการบริหารองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย   

และสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังตอไปควรปรับใหมี

การวิจยัในดานอื่น ๆ ดังนี ้

 1.  ควรดําเนนิการวิจยัในปจจัยดานอื่นๆทีส่ามารถสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ  เชน คุณภาพชวีิตในการทํางาน  การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนางาน-

ลูกนอง  ความผูกพันตอองคการ  ความเครยีดในการทํางาน  ความพึงพอในงาน  เปนตน 
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 2.  การประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการควรจะตองมกีารเก็บขอมูล

หลาย ๆ ทาง เชน จากผูตอบแบบสอบถาม  จากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานของผูตอบ

แบบสอบถาม  ทั้งนี้เพื่อใหไดขอมูลที่เปนจริง  

 3.  การทําวิจยัเปนชวงภายหลัง 1 ป  จากการเปลี่ยแปลงจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ดังนั้นเมื่อไดมีการบริหารงานภายใตระบบการบริหารแบบใหม 5 ป   

จึงควรมีการวจิัยซํ้าเพื่อดกูารเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและทําใหไดขอมูลที่เปนปจจุบนั 

   
 

 
 
 


