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 The objectives of this research were 1) to study the perception of organizational 
justice and organizational commitment, 2) to compare personal factors on the perception of 
organizational justice and the organizational commitment, 3) to study the relationship between 
the perception of organizational justice and the organizational commitment and 4) to study the 
perception of organizational justice influencing the organizational commitment of government 
officers in the Office of Women’s Affairs and Family Development. 
 The  samples comprised 101 government officers in the Office of Women’s Affairs 
and Family Development. Randomly selected by the use of Yamane technique for calculating 
sample size. The data were collected through questionnaires. Data analysis was carried out 
by using frequency, percentage, standard deviation, t-test, One way ANOVA, Pearson’s 
correlation analysis, and stepwise multiple regression analysis. 
 The results of the research were:  

1. Government officers of the Office of Women’s Affairs and Family Development 
had the perception of distributive justice, procedural justice and organizational commitment at 
a moderate level. 

2. Government officers of the Office of Women’s Affairs and Family Development 
who possessed different personal factors i.e. position and working department had different 
perception of organizational justice and the government officers who possessed different 
personal factors i.e. working department, age, and education had different organizational 
commitment.  

3. The perception of distributive justice had positive relationship to the 
organizational continuance commitment (r=.244) normative (r=.227) and overall the 
organization commitment (r=.218, =0.05) and the perception of procedural justice had 
positive relationship to the organizational normative commitment (r=.433, =0.01) 

4. The perception of organizational distributive justice influencing the organization 
commitment. 
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บททีÉ 1 
บทนํา 

  
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

คน เป็นเต็มใจ และความพอใจในงาน หากองค์การใดไม่สามารถรักษาพนักงานทีÉมี
ความสามารถไวก้บัองคก์ารได ้ยอ่มส่งผลเสียต่อองคก์าร ดงันัÊน องคก์ารจึงตอ้งหาวิธีการเพืÉอจูงใจ
ใหพ้นกังานทีÉมีคุณภาพทาํงานกบัองคก์ารต่อไป 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรทีÉสําคญัทีÉสุดขององค์การ เนืÉองจากคนเป็นผูจ้ดัหา
และใชท้รัพยากรอืÉน ซึÉ งสามารถทาํให้การบริหารองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคก์ารใด
แมว้า่จะมีเงินมากมาย มีระบบการจดัการทีÉล ํÊาเลิศ สิÉงเหล่านีÊ ไม่อาจทาํให้องคก์รประสบความสําเร็จได ้
ถา้ปราศจากคนทีÉมีความสามารถ ความตัÊงใจ ความจึงเป็นภารกิจทีÉสําคญัประการหนึÉงของผูบ้ริหาร 
ทีÉใชท้ัÊงศาสตร์และศิลป์ ในการจดัการวางแผนกาํลงัคน การสรรหา คดัเลือก และการบรรจุ บุคลากร 
ทีÉมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน พร้อมทัÊงสามารถใชป้ระโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด 
ธาํรงรักษา และพฒันาบุคลากรเหล่านัÊน เพืÉอผลสาํเร็จขององคก์ร หากองคก์รใดไม่วา่จะเป็นองคก์ร
เอกชน หรือองค์กรภาครัฐ มีอตัราการโยกยา้ยเปลีÉยนงานอยู่ในอตัราสูง ตลอดจนการโยกยา้ย 
เปลีÉยนงานของพนกังาน ทัÊงระดบัปฏิบติัการ และระดบับริหาร การโยกยา้ยเปลีÉยนงาน ถา้อยู่ใน
อตัราทีÉสูง จะส่งผลกระทบต่อการเติบโตขององค์กรและเป็นการสูญเสียค่าใช้จ่ายมิใช่น้อย ทัÊงนีÊ
เพราะพนกังานทีÉลาออกจากองคก์รนัÊนๆ ส่วนใหญ่อายุงานจะอยูร่ะหวา่ง 1 - 3 ปี ในทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ์ถือว่าพนักงานทีÉมีอายุงานระหว่าง 1 - 3 ปียงัไม่ได้ปฏิบติังานเต็มกาํลัง
ความสามารถ อยู่ระหว่างช่วงแห่งการเรียนรู้งาน การเรียนรู้องค์กร และการปรับตัวเข้ากับ        
เพืÉอนร่วมงาน แต่เมืÉอเรียนรู้หลัก และวิธีการทาํงานได้พอสมควรแล้ว ก็จะใช้ประสบการณ์นีÊ         
เป็นพืÊนฐาน เพืÉอหางานใหม่ไปอยูก่บัองคก์รอืÉนทีÉใหค้่าตอบแทนทัÊงในรูปตวัเงินและสวสัดิการทีÉดีกวา่ 
          องคก์รต่างประเทศใหค้วามสาํคญักบัอตัราการลาออก (Turn Over Rate) มากเพราะถือวา่เป็น
ตวัทาํลายประสิทธิภาพการบริหาร เพราะองคก์รตอ้งเสียค่าใช้จ่ายต่อคน เมืÉอคาํนวณต่อปีแลว้เป็น
เงินจาํนวนมาก นอกจากนีÊ แล้ว จะก่อให้เกิดความเสียหายทีÉยากแก่การประเมินเป็นตวัเงิน ซึÉ งมี
คุณค่าต่อองค์กรมาก กล่าวคือ หากพนักงานทีÉลาออกไปเป็นผูที้Éมีความสามารถสูง หรือเป็นผูที้Éมี
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ศักยภาพในการทาํงานสูง เป็นทีÉต้องการของบริษัทคู่แข่งทีÉอยากได้บุคคลเหล่านีÊ ไปทํางาน 

นอกจากนีÊ  ยงัเป็นการทาํลายขวญั และกาํลงัใจพนักงานทีÉยงัอยู่กบัหน่วยงานเดิม เพราะเขาจะมี
ความรู้สึกว่าตวัเขาเองเป็นผูที้Éไม่มีความสามารถ และยิÉงทาํให้เสียขวญั และกาํลังใจมากขึÊนอีก     
เมืÉอหน่วยงานนัÊนนําบุคคลภายนอกมาเป็นผูบ้งัคับบัญชาโดยไม่ยอมจะให้โอกาสคนภายใน      
ก่อนคนภายนอก เมืÉอมีพนกังานออกก็ตอ้งมีการสรรหา และคดัเลือกพนกังานใหม่มาทดแทน ทาํให้
ตอ้งเสียค่าใช้จ่าย และตน้ทุนค่าเสียโอกาส เช่น เสียค่าโฆษณาให้กบัสืÉอสิÉงพิมพเ์ป็นเงินมิใช่น้อย
และก็มิได้ประกันว่าจะได้คนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมงาน ซึÉ งบางครัÊ งก็ต้องเสียค่าใช้จ่าย          
ลงโฆษณาซํÊ า นอกจากนีÊ  ผูบ้ริหารยงัเสียเวลาในการสัมภาษณ์ เมืÉอรับเขา้มาทาํงานผูบ้งัคบับญัชา 
หวัหนา้งาน ยงัตอ้งเสียเวลาในการชีÊแนะ กาํกบัดูแลอยา่งนอ้ยก็ตลอดระยะเวลาทดลองงาน รวมทัÊง
ตอ้งเสียค่าใช้จ่ายส่งพนกังานเขา้รับการฝึกอบรม ไม่วา่จะเป็นการปฐมนิเทศ หรือการอบรมสัมนา 
เพืÉอเพิÉมความรู้ในงานทีÉสําคญั ถา้พิจารณาภาพรวมจะเห็นวา่ บริษทัฯ ทีÉมีอตัราเขา้ - ออก สูงจะทาํให้
การปฏิบติังานของบริษทัช่วงนัÊนชงกังนั งานขาดความต่อเนืÉอง ทาํให้สูญเสียโอกาสทีÉจะแข่งขนั
ธุรกิจไดเ้ช่นกนั (เอกชยั, online) 

 สิÉงสําคญัคือจะทาํอยา่งไรให้พนกังานทีÉมีศกัยภาพเหล่านัÊนเกิดความผกูพนั และอยูท่าํงาน
อยูก่บัองคก์ารเป็นระยะเวลานาน การปลูกฝังหรือการกระทาํใดๆ ทีÉทาํใหพ้นกังานเกิดความรัก และ
ผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นสิÉงจาํเป็นทีÉจะทาํให้องคก์ารสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งคุม้ค่า 
เกิดประสิทธิภาพ และช่วยให้สามารถบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยง่ายขึÊน ปัจจยัหนึÉ งซึÉ งแสดงถึงความ     
มีประสิทธิภาพขององคก์าร และมีส่วนช่วยในการสร้างบุคลากรทีÉดีนัÉนคือเรืÉองของความยุติธรรม
ในองค์การ (Chelladurai, 1999) และถา้พนกังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การก็จะทาํให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย (Baron, 1986) ในทางตรงขา้ม การรับรู้ความไม่ยุติธรรม
ขององค์การก็อาจก่อให้เกิดพฤติกรรมในทางร้าย เช่น การลดความพยายามหรือความสามารถ      
ในการทาํงานทีÉเขามีอยูล่ง หรือแมก้ระทัÉงลาออกไปในทีÉสุด Adams (1965, cited in Steers and 

Porter, 1975) 

 จากทีÉกล่าวมา ผูว้จิยัจึงเห็นความสําคญัและทาํการศึกษาเกีÉยวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ เพืÉอให้ทราบถึงระดบัความสัมพนัธ์ของ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉมีผลต่อการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการ อนัจะเป็นประโยชน์เพืÉอให้องคก์ารใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารของขา้ราชการ ซึÉ งเป็นส่วนทีÉมีอิทธิพลอยา่งยิÉงต่อทศันคติ และพฤติกรรม
ของพนกังาน เพราะสามารถจะทาํให้พนกังานเกิดความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาเพิÉมมากขึÊน 
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และยงัทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงาน (ชูชยั, 2543) 

ส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การเพิÉมมากขึÊนซึÉ งจะส่งผลให้องค์การเกิดประสิทธิภาพ และ
นาํมาซึÉงผลสาํเร็จตามทีÉไดค้าดหวงัไว ้  

 ในปี 2558 ทีÉจะมีการรวมตวักนัเป็นประชาคมอาเซียน ซึÉ งจะส่งผลต่างๆ มากมาย และ   
หนึÉ งในนัÊนคือ การเคลืÉอนยา้ยแรงงานฝีมืออย่างเสรี ซึÉ งจะส่งผลกระทบต่อระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทัÊงในองค์การภาครัฐ และภาคเอกชน และเพืÉอเป็นแนวทางในการบริหารจดัการ
ดา้นบุคลากร ซึÉ งจะส่งผลใหร้ะบบในการบริหารผลงานภายในองคก์ารจะตอ้งมีความเขม้ขน้มากขึÊน 
ทาํงานโดยเนน้ผลลพัทม์ากขึÊน และระบบ Pay for performance ก็จะยิÉงเขม้ขน้มากขึÊนไปอีก ถา้หาก
องค์กรไม่มีแนวทางในการบริหารผลงานและการเชืÉอมโยงกบัระบบค่าตอบแทนทีÉดีแลว้ องค์การ
อาจจะต้องสูญเสียคนเก่ง  และคนดีไปในทีÉ สุด  เพราะแรงงานเป็นแรงงานเสรี  สามารถ                
ขยบัสับเปลีÉยนงานได้อย่างง่ายขึÊนกว่าเดิมมาก การสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ        
จะยิÉงทวคีวามสาํคญัมากขึÊนกวา่เดิม องคก์ารจะตอ้งมีวิธีการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
โดยการสร้างนโยบายในการดูแลพนกังานทีÉดี ทาํให้พนกังานรู้วา่ทาํงานทีÉนีÉแลว้มีอนาคต มีความอบอุ่น 
มีความยุติธรรมในเรืÉ องของผลงาน และผู ้บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาและบริหาร   
ทรัพยากรบุคคล (ประคลัภ,์ online) 

 องค์การทีÉผูว้ิจยัทาํการศึกษาในครัÊ งนีÊ  คือ สํานักงานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัÉนคงของมนุษย ์(2554, online) เป็นหนึÉงในหน่วยงานทีÉไดรั้บ
การจดัตัÊงขึÊนใหม่ตามทีÉรัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการ ในปี พ.ศ. 2545 โดยยุบหน่วยงานทีÉ
กระจายอยู่ในหลายกระทรวง มาจดัตัÊ งกระทรวงและหน่วยงานระดับกรมขึÊนใหม่ เพืÉอให้การ
ดาํเนินงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊนนัÊน  
 การจดัตัÊงสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีการรวมหน่วยงาน 3 หน่วยงาน   
เขา้ดว้ยกนั คือ 1) สาํนกันายกรัฐมนตรี ในส่วนของสาํนกังานปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี เฉพาะสํานกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมและประสานงานสตรีแห่งชาติ 2) กระทรวงมหาดไทย ในส่วนของกรมการ
พฒันาชุมชน เฉพาะฝ่ายพฒันาสตรี ในกองพฒันาสตรี เด็กและเยาวชน 3) กระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมในส่วนของกรมประชาสงเคราะห์  เฉพาะบางส่วนของกองความมัÉนคงแห่ง
สังคม  กองนิคมสร้างตนเอง  กองบริการชุมชน กองสงเคราะห์ชาวเขา  และกองสัมมาอาชีว 
สงเคราะห์  

สํานักงานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว มีภารกิจเกีÉยวกับการพฒันาศกัยภาพสตรี     
การส่งเสริมความเสมอภาคของหญิงและชาย การสร้างความเขม้แขง็ของครอบครัว โดยการกาํหนด
นโยบาย มาตรการ กลไกการส่งเสริมสนบัสนุนภาครัฐและเอกชนในการดาํเนินการตามนโยบาย   
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ทีÉกาํหนด เพืÉอให้สตรีได้รับการพฒันาศกัยภาพ การคุ้มครองพิทกัษ์สิทธิ มีความเสมอภาคและ     
เป็นธรรมทางสังคม และมุ่งสร้างสถาบนัครอบครัวให้มีความมัÉนคงเป็นปึกแผ่น เพืÉอเป็นกลไก     
ในการส่งเสริมศกัยภาพของหญิงและชายใหเ้ป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาชุมชนและสังคม  

จากการสํารวจอตัรากาํลงั ณ วนัทีÉ 31 มีนาคม 2555 พบวา่มีบุคลากรรวมผูบ้ริหาร จาํนวน 
165 คน จากโครงสร้างอตัรากาํลงัทัÊงหมด 216 ตาํแหน่ง ทัÊงนีÊพบวา่ กลุ่ม/ฝ่ายต่างๆ มีอตัราวา่ง 51 
ตาํแหน่ง เนืÉองจากขา้ราชการโอนออก เกษียณอายุก่อนกาํหนด เกษียณอายุปกติ และลาออกเป็น
จาํนวนมาก  
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพืÉอศึกษาระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการ
สาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

2. เพืÉอศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

3. เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

4. เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว 

 

สมมติฐานของการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.5 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

1.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แตกต่างกนั 

1.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊ งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แตกต่างกนั 
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2. ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.1 เพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.5 อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
3. การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.1 การรับรู้ความยติุธรรมในการแบ่งปันมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.2 การรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4. การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

 
ขอบเขตของการวจัิย 

1. ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ ข้าราชการ สํานักงานกิจการสตรีและสถาบนั

ครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัÉนคงของมนุษย ์จาํนวน 135 คน 

 ขอบเขตเชิงกลุ่มตวัอยา่ง  
 กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ ขา้ราชการสํานักงานกิจการสตรีและสถาบนั

ครอบครัว จาํนวน 101 คน ซึÉ งกลุ่มตวัอย่างไดม้าโดยการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) 

2. ขอบเขตดา้นเนืÊอหา  
 ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  เป็นการศึกษาตวัแปรทีÉใช้ในการศึกษาเรืÉองความสัมพนัธ์ระหว่าง

การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว ซึÉ งผูว้จิยัไดก้าํหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัต่อไปนีÊ  

 2.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

  ก) การรับรู้ความยติุธรรมในการแบ่งปัน 

  ข) การรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติั 

 2.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลาการศึกษาวจิยั 
 ระยะเวลาในการทาํการศึกษา คือ ตัÊงแต่ เดือนมกราคม ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2555 

 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ตําแหน่งงาน หมายถึง ตาํแหน่งทีÉขา้ราชการดาํรงอยูห่รือปฏิบติังานอยู ่ตามพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในทีÉนีÊ ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 4 ประเภทเพืÉอสะดวกและ
เหมาะสมกบัหน่วยงานทีÉเลือกทาํวจิยั ดงันีÊ  

1. ตาํแหน่งประเภททัÉวไป ประกอบดว้ย ตาํแหน่งเจา้พนกังานธุรการ เจา้พนกังานการเงิน
และบญัชี เจา้พนกังานพสัดุ และตาํแหน่งเจา้พนกังานพฒันาสังคม 

2. ตาํแหน่งประเภทวชิาการนกัพฒันาสังคม คือ ตาํแหน่งนกัพฒันาสังคม 

3. ตาํแหน่งประเภทวิชาการอืÉนๆ ประกอบด้วย  ตาํแหน่งนักวิชาการเงินและบญัชี 
นกัวชิาการตรวจสอบภายใน นกัทรัพยากรบุคคล นิติกร นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน นกัวิชาการ

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

1. ดา้นการแบ่งปัน 

2. ดา้นการปฏิบติั 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 

2. ตาํแหน่ง 

3. ระดบัตาํแหน่ง 

4. สาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน 

5. อาย ุ

6. ระดบัการศึกษา 
7. ระยะเวลาการปฏิบติังานใน

องคก์าร 

8. ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 
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คอมพิวเตอร์ นักจดัการงานทัÉวไป ผูเ้ชีÉยวชาญเฉพาะด้านสตรี และตาํแหน่งผูเ้ชีÉยวชาญเฉพาะด้าน
ครอบครัว 

4. ตาํแหน่งประเภทบริหาร/อาํนวยการ ประกอบดว้ย ตาํแหน่งนกับริหาร และตาํแหน่ง
ผูอ้าํนวยการ 

 

 ระดับตําแหน่ง หมายถึง ระดบัตาํแหน่งขา้ราชการผูน้ัÊนดาํรงอยูต่ามพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในทีÉนีÊผูว้จิยัไดแ้บ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงันีÊ  

1. ระดบัตาํแหน่งปฏิบติังาน หรือปฏิบติัการ 

2. ระดบัตาํแหน่งชาํนาญงาน หรือชาํนาญการ 

3. ระดบัตาํแหน่งชาํนาญการพิเศษ 

4. ระดบัตาํแหน่งเชีÉยวชาญ หรืออาํนวยการ หรือบริหาร 

 สํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงาน หมายถึง หน่วยราชการภายในสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนั
ครอบครัว ทีÉผู ้ตอบแบบประเมินปฏิบัติหน้าทีÉอยู่ในขณะนัÊ น ในทีÉนีÊ ผูว้ิจ ัยได้แบ่งออกเป็น 5 

หน่วยงานเพืÉอสะดวกและเหมาะสมกบัหน่วยงานทีÉเลือกทาํวจิยั ดงันีÊ  
1. สาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 

2. สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 

3. กองกลาง 

4. กองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย 

5. กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสาํนกั/กอง 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับหน่วยงานนีÊ หมายถึง ระยะเวลาทัÊ งแต่เข้ามาทาํงาน             
ทีÉสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวจนถึงปัจจุบนั 

 ระยะเวลาในการทํางานทัÊงหมด หมายถึง ระยะเวลาตัÊงแต่ทีÉบรรจุเขา้รับราชการครัÊ งแรก
จนถึงปัจจุบนั 
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การทีÉขา้ราชการรับรู้ว่าตนไดรั้บการปฏิบติั      
อย่างเป็นธรรมจากองค์การ ทัÊ งในด้านการแบ่งปัน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน        
แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. การรับรู้ความยุติธรรมในการแบ่งปัน หมายถึง การทีÉขา้ราชการรับรู้ไดถึ้งความเหมาะสม 
ความสมดุล หรือความยติุธรรมต่อผลลพัธ์หรือการจดัสรรทรัพยากร เช่น การจ่ายค่าจา้ง โบนสั  
 2. การรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบติั หมายถึง การทีÉขา้ราชการไดรั้บรู้ถึงความเท่าเทียมกนั
ของวิธีการ กลไก หรือกระบวนการต่างๆ ทีÉใช้ในการจดัสรรค่าตอบแทน การให้รางวลั และ    
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ความรับผิดชอบในหนา้ทีÉในองคก์าร การมอบหมายงานเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ทีÉทีÉรับผิดชอบ           
ทีÉพนกังานแต่ละคนไดรั้บ  
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อเป้าหมายและค่านิยม         
ขององคก์าร มีความซืÉอสัตย ์จงรักภกัดี มีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร ความเป็นหนึÉ งเดียวกบัองคก์าร 
เต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามทัÊงกายและใจ เพืÉอจะปฏิบติังานให้องค์การบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้
และเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป แมว้่าองค์การจะอยู่ในภาวะปกติหรือประสบกบัภาวะวิกฤติ   

แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันีÊ  
1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน      

ทีÉรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมัÉนกบัองค์การ เป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกบัองค์การ และ
การเขา้ไปมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์าร  

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารทีÉเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน
ขององคก์ารเพืÉอแลกเปลีÉยนกบัการคงอยูก่บัองคก์ารของบุคคล  

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง จิตสาํนึกในการดาํรงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ความรู้สึกรับผดิชอบต่อภาระหนา้ทีÉ  
 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 
1. ทาํให้ทราบระดบัและความสัมพนัธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความผกูพนั

ต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

2. ทาํให้ทราบปัจจยัส่วนบุคคลทีÉมีผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความผูกพนั
ต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

3. ทาํให้ทราบปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสํานักงาน  
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

4. เพืÉอปรับปรุงความสัมพนัธ์และเพืÉอเป็นแนวทางในการส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
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บททีÉ 2 

วรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง 

 
 จากการศึกษา รวบรวมเอกสารขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎี ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์าร  ความผกูพนัต่อองคก์าร และความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผูท้าํการศึกษาขอนาํเสนอในหวัขอ้ต่างๆ ดงันีÊ  
 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ความหมาย และแนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

การจาํแนกประเภทของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ผลของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

แนวทางการพฒันาความยติุธรรมในองคก์าร 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความหมาย และแนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปัจจยัทีÉมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ประเภทของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 งานวจิยัเกีÉยวขอ้ง 

งานวจิยัต่างประเทศ 

งานวจิยัในประเทศ 

 

ความหมาย  แนวคิด และทฤษฎเีกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

Greenberg (1990) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง ความยุติธรรมของ
ผลตอบแทนทีÉองคก์ารจดัสรรใหก้บัพนกังานและความยุติธรรมของกระบวนการทีÉใชใ้นการตดัสิน
เพืÉอกาํหนดผลตอบแทน 

Moorman (1991) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง วิธีการหรือหนทาง              
ทีÉพนกังานตดัสินว่าเขาไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยุติธรรมในเรืÉองต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงาน 
ซึÉ งเป็นสิÉงทีÉมีอิทธิพลต่อตวัแปรในการทาํงานอืÉนๆ 
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Folger and Cropanzano (1998) กล่าววา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารเกีÉยวขอ้งกบักฎ
และบรรทัดฐานทางสังคมทีÉควบคุมการจัดสรรผลตอบแทนทัÊ งรางวลัและการลงโทษ และ
กระบวนการทีÉใช้ในการตดัสินใจเพืÉอจดัสรรผลตอบแทนและการตดัสินใจในดา้นอืÉนๆ รวมทัÊง   
การปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลดว้ย 

เปรมจิตร คลา้ยเพชร (2548) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การทีÉพนกังาน
พิจารณาเกีÉยวกบัความยติุธรรมทีÉตนไดรั้บจากการทาํงานใน โดยตดัสินจากประสบการณ์การไดรั้บ
การปฏิบติัจากองค์การ โดยผ่านนโยบาย มาตรการ ขอ้กาํหนดในการทาํงาน และจากการกระทาํ
ของตวัแทนขององคก์าร 

ไตรภพ  จตุรพาณิชย ์(2549) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การทีÉ
พนกังานรับรู้วา่ตนไดรั้บการปฏิบติัทีÉยุติธรรมจากองคก์าร โดยพิจารณาจากกระบวนการทีÉองคก์ารใช้
ในการตดัสินใจ รวมถึงการปฏิบติัต่อพนกังานของผูป้ระเมิน และผลตอบแทนทีÉพนกังานไดรั้บ 

เฉลิมชยั  กิตติศกัดิÍ นาวิน (2552) กล่าววา่ ความยุติธรรมในองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานต่อการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมโดยองค์การ ประกอบด้วยความเป็นธรรมในการจดัสรร
ทรัพยากร และความเป็นธรรมของการแลกเปลีÉยนทางเศรษฐกิจและสังคมทีÉเกิดขึÊนในองค์การ
ระหวา่งบุคคลเพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และองคก์ารในภาพรวมทัÊงหมด 

ปรีดี  อิทธิพงศ์ (2552) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้    
ความเหมาะสมของผลตอบแทนทีÉองค์การมอบให้กบัตนเอง และผูอื้Éนในองค์การ กระบวนการ
พิจารณาผลตอบแทนดงักล่าว และการปฏิบติัต่อลูกจา้งในองคก์ารอยา่งเท่าเทียม 

ในการศึกษานีÊ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การทีÉพนกังานรับรู้วา่ตนไดรั้บ
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ทัÊ งในด้านการแบ่งปัน กระบวนการในการพิจารณา
ผลตอบแทน การปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลในองคก์าร และการปฏิบติัจากองคก์ารอยา่งเหมาะสม
และเท่าเทียมกนัระหวา่งบุคคล เพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ารในภาพรวมทัÊงหมด 

แนวคิด ทฤษฎเีกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 การรับรู้ความยุติธรรมมีผลต่อทศันคติของบุคคลต่อองค์การ เมืÉอพนักงานเข้าร่วมเป็น
สมาชิกขององคก์าร จะคน้หาความยุติธรรมในการทาํงานอยูต่ลอดเวลา ซึÉ งมกัจะเปรียบเทียบสิÉงทีÉ
ตนลงทุนในการทาํงาน และผลลัพธ์ทีÉได้ ซึÉ งอาจเปรียบเทียบรางวลัทีÉได้รับกับบุคคลอืÉน หรือ
เปรียบเทียบการคาดหวงัวา่ตนสมควรจะไดรั้บ  
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 ตารางทีÉ 1 แสดงสิÉงทีÉลงทุนกบัผลลพัธ์ในการเปรียบเทียบความยติุธรรมในองคก์าร 

สิÉงทีÉลงทุน ผลลพัธ์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

เวลา ค่าตอบแทน/เงินพิเศษ 

ระดบัการศึกษา/การฝึกอบรม ผลประโยชน์/สวสัดิการ 

ทกัษะ การมอบหมายงานทีÉทา้ทาย 

ความคิดสร้างสรรค ์ ความมัÉนคงในงาน 

ความอาวโุส ความกา้วหนา้ในอาชีพ/การเลืÉอนตาํแหน่ง 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สถานภาพ 

อาย ุ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉปลอดภยั/น่าพึงพอใจ 
ลกัษณะบุคลิกภาพ โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้/โอกาสในการพฒันา 
การทุ่มเทแรงกาย แรงใจ การยอมรับและเห็นความสาํคญั 
รูปลกัษณะ การเขา้ร่วมในการตดัสินใจทีÉสาํคญัในการทาํงาน 
ทีÉมา : Walck, online, 2001 

 

 Michal Kimmel (1997) กล่าววา่ นกัสังคมศาสตร์ตระหนกัถึงความสําคญัของเรืÉองการรับรู้
ความยุติธรรมทีÉเป็นปัจจยัหนึÉ งทีÉทาํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในสภาพการจ้างของตนเอง 
(Greenberg, 1990) ความยุติธรรมเป็นเรืÉองทีÉมีความสําคญัในองคก์าร มนัเป็นหลกัฐานทีÉแสดงถึง
การกระทาํทีÉเกิดขึÊนในองคก์าร เช่น ระบบการจ่ายทีÉเทีÉยงธรรม และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 ทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมทางสังคมถูกนาํมาปรับใชก้บัองคก์าร เช่น ทฤษฎีการแลกเปลีÉยน
ทางสังคม บรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทน ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีด้านการโตต้อบและ
ทฤษฎีดา้นการส่งเสริม และทฤษฎีดา้นกระบวนการ/ทฤษฎีดา้นเนืÊอหา ทฤษฎีเหล่านีÊ ไดถู้กพฒันา
แนวความคิดเพืÉอให้มีความสัมพนัธ์กบับทบาทขององคก์าร ทาํให้สามารถนาํมาอธิบายความยุติธรรม
ในสถานทีÉทาํงานได ้ดงันีÊ  
  ทฤษฎกีารแลกเปลีÉยนทางสังคม  
 ทฤษฎีการแลกเปลีÉยนทางสังคม (Exchange Theory) โดย Blau (1964, อา้งถึงใน วิโรจน์ 
เจษฎาลกัษณ์, 2553: 68 - 69) สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ทฤษฎีการแลกเปลีÉยนทางสังคม 
(Social Exchange Theory) และทฤษีการแลกเปลีÉนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) 

การแลกเปลีÉยนทางสังคม มีความคล้ายคลึงกบัการแลกเปลีÉยนทางเศรษฐกิจ ในส่วนทีÉทาํให้เกิด
ความคาดหวงัเกีÉยวกบัผลตอบแทนบางอยา่งในอนาคต กล่าวคือ บุคคลมีความคาดหวงัวา่เขาควรจะ
ได้รับสิÉ งตอบแทนจากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลีÉยนนัÊน อย่างไรก็ตามการแลกเปลีÉยน        
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ทางสังคมมีความแตกต่างจากการแลกเปลีÉยนทางเศรษฐกิจ โดยการแลกเปลีÉยนทางสังคมไม่ไดใ้ห้
ความจาํเพาะเจาะจงถึงลกัษณะของผลตอบแทน และไม่ไดเ้กิดขึÊนในลกัษณะของการคาํนวณผลได้
ผลเสียตลอดเวลา ส่วนการแลกเปลีÉยนทางเศรษฐกิจจะอยูบ่นพืÊนฐานของสัญญาทีÉมีลกัษณะเป็นทางการ 
มีการกาํหนดปริมาณของการแลกเปลีÉยนทีÉมีความแน่นอน การแลกเปลีÉยนทางสังคมจะทาํให้เกิด
ภาระหน้าทีÉ ทีÉไม่ เฉพาะเจาะจง  เ มืÉอบุคคลหนึÉ งปฏิบัติต่อผู ้อืÉนเป็นอย่างดี  บุคคลนัÊ นก็จะมี            
ความคาดหวงัเกีÉยวกบัผลตอบแทนอย่างแทจ้ริง กล่าวคือ การแลกเปลีÉยนทางสังคมอยูบ่นพืÊนฐาน
ของความเชืÉอมัÉนว่าการให้ประโยชน์หรือการแสดงไมตรีจิตจะได้รับการตอบแทนในอนาคต      
การแลกเปลีÉยนทางสังคมจึงตอ้งอาศยัความไวว้างใจระหวา่งกนัดว้ย 

 ทฤษฎีการแลกเปลีÉยนทางสังคมถูกนาํมาใช้ในงานวิจยัทางด้านองค์กรเพืÉอเป็นพืÊนฐาน
สําหรับความเขา้ใจในบทบาทขององค์การทีÉมีต่อการสร้างความรู้สึกเป็นภาระหนา้ทีÉของพนกังาน 
ทีÉจะช่วยเหลือองค์การ และแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ และส่งผลให้เกิด    
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวต่อไป และเมืÉอนาํทฤษฎีการแลกเปลีÉยนทางสังคมมาใชใ้นองคก์าร
ก็จะพบความสัมพนัธ์ในการแลกเปลีÉยน 2 ประเภท คือ การแลกเปลีÉยนระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน 
และระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง 

 บรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทน 

 สําหรับแนวคิดบรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทน (Reciprocity Norm) เป็นลกัษณะหนา้ทีÉ
ทางศีลธรรมและเป็นกลไกเบืÊองตน้ของการแลกเปลีÉยนความช่วยเหลือหรือการให้ประโยชน์ซึÉ งกนั
และกนัเมืÉอบุคคลนัÊนไดรั้บการปฏิบติัต่อผูอื้Éนเป็นอย่างดี จะทาํให้บุคคลนัÊนได้รับการปฏิบติัทีÉดี
ตอบแทน เนืÉองจากบุคคลทีÉไดรั้บการปฏิบติัทีÉดีจากผูอื้Éนจะเกิดความรู้สึกถึงภาระหน้าทีÉวา่จะตอ้ง
ตอบแทนในทางทีÉเป็นประโยชน์หรือตอบแทนด้วยการปฏิบติัทีÉดีในลักษณะใดลักษณะหนึÉ ง 
กล่าวคือ บรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทนทีÉมีลกัษณะทัÉวไปจะสร้างภาระหนา้ทีÉอนัเป็นประโยชน์
กบัฝ่ายหนึÉง เมืÉอฝ่ายนัÊนแสดงพฤติกรรมทีÉเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บ ผูรั้บจะเกิดความรู้สึกเป็นหนีÊ บุญคุณ
ต่อผูใ้ห้ซึÉ งสามารถลดความรู้สึกนีÊ ไดโ้ดยการตอบแทนโดยอาจจะมีลกัษณะเป็นเงิน การช่วยเหลือ 
การยอมรับ การใหค้วามเคารพ มีความรู้สึกชอบพอ เป็นตน้ (Eisenberger et al., 2001)  

 เมืÉอนาํบรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทนนีÊมาใชใ้นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ร
กบัพนกังาน เมืÉอฝ่ายหนึÉ งไดรั้บการปฏิบติัทีÉดีจะทาํให้เกิดการตอบแทนทีÉจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ทีÉเป็น
ประโยชน์กบัทัÊงสองฝ่าย พนกังานจะเกิดความรู้สึกว่าจะตอ้งตอบแทนการปฏิบติัทีÉเป็นประโยชน์  
ทีÉไดรั้บจากองคก์าร พนกังานมกัจะไดรั้บการจูงใจให้ตอบแทนองคก์าร โดยการปฏิบติัในแนวทาง
ทีÉองค์การเห็นว่าเกิดคุณค่าและมีความสําคญั จากบรรทดัฐานเกีÉยวกบัการตอบแทนการกระทาํ    
ขององค์การทีÉเป็นประโยชน์ต่อพนักงานจะสร้างภาระหน้าทีÉแก่พนักงานในการทีÉจะตอบแทน     
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ในแนวทางทีÉเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร (Eisenberger et al., 1986) การกระทาํขององคก์ารทีÉแสดงถึง
การดูแลเอาใจใส่พนกังานจะสร้างความรู้สึกเป็นภาระหนา้ทีÉซึÉ งจะช่วยเพิÉมพฤติกรรมในการทาํงาน
ของพนกังาน กล่าวคือ ผูรั้บการกระทาํทีÉเป็นประโยชน์จะเกิดความรู้สึกเป็นหนีÊ บุญคุณซึÉ งสามารถ
ลดความรู้สึกนีÊไดโ้ดยการตอบแทน 
 ทฤษฎคีวามเสมอภาคของอดัมส์ (Adams’ Equality Theory)  

 ทฤษฎีความเสมอภาคของอดมัส์นีÊ เสนอโดย Adams, J. Stacy (1975, อา้งถึงใน สร้อยตระกูล 
(ติวนานนท)์ อรรถมานะ, 2550: 117 – 118) โดยมีรากเหงา้มาจากทฤษฎีความไม่สอดคลอ้งของประชาน 
(Cognitive Dissonance Theory) และทฤษฎีการแลกเปลีÉยน (Exchange Theory) ทฤษฎีความเสมอภาคนีÊ
กล่าวว่าการทุ่มเทในการปฏิบติังานและความพึงพอใจนัÊนเป็นเรืÉองของความเสมอภาค (หรือความ
ไม่เสมอภาค) ซึÉ งบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ของการทาํงานหนึÉ งๆ และทฤษฎีความเสมอภาคนีÊ
สามารถอธิบายให้เข้าใจได้อย่างดีว่าบุคคลมีการประเมินผลการแลกเปลีÉยนทางสังคมอย่างไร 
เนืÉองจากมีสูตรการคาํนวณทีÉผา่นการตรวจสอบโดยงานวิจยัหลายชิÊน และพบวา่สามารถใชท้าํนาย
และอธิบายพฤติกรรมของบุคคลได้จริง นอกจากนีÊ งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัทฤษฎีความเสมอภาค      
ยงัได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง ซึÉ งผลการวิจยัจาํนวนมากตรงกบัคาํกล่าว     
ในทฤษฎีความเสมอภาคทีÉวา่ บุคคลจะประเมินวา่ตนไดรั้บความยุติธรรมหากสิÉงตอบแทนทีÉไดรั้บ
คุม้ค่าเมืÉอเปรียบเทียบกบัสิÉงลงทุน หรือผลตอบแทนทีÉผูอื้Éนไดรั้บและสามารถนาํผลทีÉไดจ้ากการศึกษา
มาประยุกต์ใช้กบัองค์การ รวมทัÊงยงัช่วยเพิÉมความเขา้ใจเกีÉยวกบัการทาํงานของบุคคลในองค์การ 
ในเรืÉองการรับรู้ความยติุธรรมอีกดว้ย (ภทัรนฤน, 2543)  

 ทฤษฎีดงักล่าวมี 4 องคป์ระกอบทีÉสาํคญั คือ 

1. ตวับุคคล ไดแ้ก่ ผูซึ้É งไดรั้บความยติุธรรมหรือไม่ยติุธรรม 

2. ตวัเปรียบเทียบ ไดแ้ก่ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทีÉใชอ้า้งอิงโดยดูจากสัดส่วนของปัจจยันาํเขา้
และผลลพัธ์ทีÉได ้

3. ปัจจัยนําเข้า ได้แก่ ลักษณะเฉพาะของบุคคลทีÉนํามาใช้ในการทาํงาน เช่น ทักษะ 
ประสบการณ์ การเรียนรู้ และยงัรวมไปถึง เพศ อาย ุเชืÊอชาติ เป็นตน้ 

4. ผลลพัธ์ ไดแ้ก่ สิÉงทีÉไดรั้บจากการทาํงาน เช่น การเป็นทีÉยอมรับ สวสัดิการ ผลตอบแทน 
เป็นตน้  

จากการเปรียบเทียบดงักล่าวบุคคลจะรู้สึกวา่ยติุธรรมถา้เขารับรู้วา่สัดส่วนของผลตอบแทน
ทีÉตนได้จากองค์การกับสิÉ งทีÉ เขาทุ่มเทให้กับองค์การ เมืÉอนําไปเปรียบเทียบกับสัดส่วนของ
ผลตอบแทนทีÉผูอื้Éนไดจ้ากองคก์ารกบัสิÉงทีÉผูอื้Éนทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนัÊนเท่ากนั  
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ผลตอบแทนทีÉตนไดจ้ากองคก์าร 
= 

ผลตอบแทนทีÉผูอื้Éนไดจ้ากองคก์าร 

สิÉงทีÉตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร สิÉงทีÉผูอื้Éนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร 

 

และในทางตรงกนัขา้มบุคคลจะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรมและจะไม่สบายใจ เมืÉอเขารับรู้ว่าสัดส่วนของ
ผลตอบแทนทีÉตนไดจ้ากองคก์ารกบัสิÉงทีÉตนทุ่มเทให้กบัองคก์ารกบัสัดส่วนของผลตอบแทนทีÉผูอื้Éน
ไดจ้ากองคก์ารกบัสิÉงทีÉผูอื้Éนทุ่มเทใหก้บัองคืการนัÊนไม่เท่ากนั 

ทฤษฎด้ีานการโต้ตอบ/ทฤษฎด้ีานการส่งเสริม 

ทฤษฎีดา้นการโตต้อบ/ทฤษฎีดา้นการส่งเสริม (Greenberg (1987, cited in Singer, 1993) 
ทฤษฎีดา้นการโตต้อบจะเกีÉยวกบัการทีÉบุคคลมีพฤติกรรมทีÉโตต้อบในสิÉงทีÉเขาคิดว่าไม่ยุติธรรม    
ซึÉ งตวัอยา่งของแนวคิดนีÊ คือ ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) ซึÉ งกล่าววา่ บุคคลจะเปรียบเทียบ
สัดส่วนระหว่างความพยายามของเขากบัผลตอบแทนทีÉไดรั้บ ถา้เขารู้สึกว่าผลตอบแทนทีÉไดรั้บ 
น้อยเกินไป เขาจะทาํ การโตต้อบโดยการลดความพยายามในการทาํงาน  หาทางทีÉจะเพิÉม
ผลตอบแทน  ทําการปรับเปลีÉ ยนอัตราส่วนระหว่างความพยายามและผลตอบแทน              
เปลีÉยนตวัเปรียบเทียบ หรือแมก้ระทัÉงลาออกไปในทีÉสุด อีกทฤษฎีหนึÉงทีÉจดัอยูใ่นหมวดนีÊ คือ ทฤษฎี
เกีÉยวกบัการสูญเสีย ของ Davies (1959) ซึÉ งกล่าววา่ เมืÉอบุคคลรู้สึกวา่ผลตอบแทนทีÉไดรั้บไม่เหมาะสม
เมืÉอเปรียบเทียบกบับุคคลอืÉนๆ จะก่อให้เกิดความรู้สึกสูญเสียและไม่พอใจ ซึÉ งก่อให้เกิดพฤติกรรม 
ทีÉตามมาไม่ว่าจะเป็นทางดา้นตวับุคคล เช่น ความเชืÉอมัÉนในตนทีÉลดลง หรืออาการอืÉนๆ ทีÉเป็น
ในทางลบ และทางดา้นระบบ เช่น อาจส่งผลให้เกิดความวุน่วายขึÊนในองคก์ารหรืออาจก่อให้เกิด
การจลาจล เป็นตน้ ส่วนทฤษฎีการส่งเสริมคือความพยายามในการเสนอและชีÊแนะเพืÉอก่อให้เกิด
ความยุติธรรม ตวัอย่างเช่น ทฤษฎีแรงจูงใจในความยุติธรรม ของ Lerner (1982) ซึÉ งกล่าวถึง         
ขอ้ปฏิบติัเพืÉอก่อให้เกิดความยุติธรรม ซึÉ งมีพืÊนฐานมาจากปัจจยั 4 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นความเสมอภาค 

ดา้นการสนบัสนุน ดา้นผลการปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการของบุคคล 

 

 

 ผลตอบแทนทีÉตนไดจ้ากองคก์าร 
< 

ผลตอบแทนทีÉผูอื้Éนไดจ้ากองคก์าร 

 สิÉงทีÉตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร สิÉงทีÉผูอื้Éนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร 

    

หรือ ผลตอบแทนทีÉตนไดจ้ากองคก์าร 
> 

ผลตอบแทนทีÉผูอื้Éนไดจ้ากองคก์าร 

 สิÉงทีÉตนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร สิÉงทีÉผูอื้Éนไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร 
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ทฤษฎด้ีานกระบวนการ/ทฤษฎด้ีานเนืÊอหา 
 ทฤษฎีดา้นกระบวนการ/ทฤษฎีดา้นเนืÊอหา (Greenberg, 1987, cited in Singer, 1993) 
ทฤษฎีด้านกระบวนการจะเน้นไปทีÉกระบวนการทีÉนํามาใช้พิจารณาการให้ผลตอบแทนว่ามี      
ความยุติธรรมเพียงใด หรือเรียกอีกอย่างวา่ ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ส่วนทฤษฎีทางดา้น
เนืÊอหาจะให้ความสนใจทีÉการจดัสรรเพืÉอให้เกิดความยุติธรรมโดยดูจากผลตอบแทนขัÊนสุดทา้ยทีÉมี
ใหแ้ก่บุคคล 

 ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นสิÉงทีÉพนกังานมกัให้ความสําคญัอยา่งมากในการประเมินองคก์าร 
และเป็นสิÉงสาํคญัทีÉมีผลต่อทศันคติต่อองคก์ารและพฤติกรรมของพนกังาน  

 

การจําแนกประเภทของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 Gilliland and Langdon (1998) ไดแ้บ่งความยติุธรรมออกเป็น 3 ประเภท ดงันีÊ    
1. ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural fairness) หมายถึง ความเหมาะสม          

ของกระบวนการตดัสิน ประเมิน ซึÉ งพิจารณาจากการทีÉผูรั้บการประเมินมีโอกาสไดใ้ห้ขอ้มูลหรือ
แสดงความคิดเห็นในการตดัสินนัÊนหรือไม่ นอกจากนัÊนยงัพิจารณาจากความคงเส้นคงวาในการ
ปฏิบติัและกระบวนการตดัสินทีÉไม่มีความลาํเอียง 

2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล (Interpersonal fairness) หมายถึง การปฏิบติั     
ต่อบุคคลระหวา่งการประเมินและการสืÉอสารใหท้ราบถึงผลการประเมิน โดยเนน้ไปทีÉความซืÉอสัตย์
จรรยาบรรณ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและการติดต่อสืÉอสารของผูป้ระเมิน โดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
และการสืÉอสารจะตอ้งมีความทนัต่อเหตุการณ์และมีความเพียงพอของขอ้มูล 

3. ความยุติธรรมเชิงผลลพัธ์ (Outcome fairness) หมายถึง บุคคลรู้สึกวา่ ไดรั้บผลทีÉน่าพอใจ
จากการประเมินตดัสิน โดยความรู้สึกว่าความยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบผลทีÉไดรั้บกบัผล     
ทีÉคาดหวงั หากผลลพัธ์ทีÉไดต้ ํÉากวา่ความคาดหวงั ก็จะรู้สึกวา่ไม่ยติุธรรม 

      ในครัÊ งนีÊ วิจยัได้ทาํการศึกษาและจาํแนกประเภทของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ออกเป็น 2 ดา้น ดงันีÊ  
1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน (Distributive Justice) 

 บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนทีÉตนได้รับกับบุคคลอืÉนซึÉ งได้แนวคิดมาจาก Adams 

(1965) กล่าววา่ สิÉงทีÉบุคคลคาํนึงถึงนัÊนไม่ใช่แค่ผลตอบแทนทีÉสูงทีÉสุดเท่านัÊน แต่ยงัคาํนึงถึงผลลพัธ์
นัÊนยติุธรรมหรือไม่ และเขาเสนอวา่ วธีิทางหนึÉงทีÉจะตดัสินวา่ ผลตอบแทนนัÊนยุติธรรมหรือไม่ก็คือ 
การคาํนวณอตัราส่วนระหว่างปัจจยันําเข้า เช่น ระดับการศึกษา สติปัญญาความสามารถ และ
ประสบการณ์ กบัผลตอบแทนทีÉตนเองไดรั้บเปรียบเทียบกบัคนอืÉน 
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 ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity Theory) เป็นทฤษฎีทีÉไดรั้บความนิยมนาํมาใช้
ในการศึกษาเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมภายในองคก์ารดา้นความยุติธรรมในการแบ่งปันโดยใช้
หลักการเปรียบเทียบทางสังคมมาเป็นพืÊนฐานในการอธิบายว่า เมืÉอใดก็ตามทีÉบุคคลทําการ
แลกเปลีÉยน ก็ย่อมจะมีความเป็นไปได้ทีÉบุคคลหนึÉ งหรือบุคคลทัÊงสอง รู้สึกว่าการแลกเปลีÉยน       
นัÊนยุติธรรม ดงันัÊน บุคคลแต่ละคนจึงมกัจะเป็นผูส้ังเกตเหตุการณ์ต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนกบัตนในแง่ของ
สิÉงทีÉตนลงทุน (inputs) ผลลพัธ์ทีÉได ้(outcomes) กบัสิÉงทีÉผูอื้Éนลงทุนและผลลพัธ์ทีÉผูอื้Éนได ้โดยสิÉงทีÉ
พนกังานลงทุนลงไปในงานนัÊน ไดแ้ก่ ความพยายามหรือความอุทิศทุ่มเทตนให้กบังานหรือองคก์าร 
ความสามารถในการทาํงาน วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ด้านการฝึกอบรม ทกัษะ ความสามารถ
พิเศษต่างๆ อายุงานและอะไรก็ตามทีÉพนักงานคิดว่า สามารถนํามาใช้เป็นต้นทุนทีÉสามารถ
แลกเปลีÉยนกบัองคก์ารได ้ขณะทีÉผลลพัธ์ทีÉไดจ้ากองคก์ารนัÊน อาจจะเป็นสิÉงทีÉพนกังานอยากไดห้รือ
เป็นสิÉงทีÉทาํให้พนกังานพอใจ ไดแ้ก่ ค่าจา้ง โบนสั สวสัดิการต่างๆ ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
การเลืÉอนตาํแหน่ง หรือสถานภาพภายในองคก์าร เป็นตน้ นอกจากนีÊ ยงัมีผลลพัธ์เชิงลบ อนัไดแ้ก่ 
การลงโทษจากองคก์าร คาํตาํหนิจากหวัหนา้ ความเครียด หรือความเจ็บป่วยจากการทาํงาน เป็นตน้ 
สําหรับผูอื้ÉนทีÉพนกังานนาํมาเปรียบเทียบดว้ยนัÊน อาจเป็นเพืÉอนร่วมงานในองคก์ารเดียวกนั บุคคล 
ทีÉรู้จกัในองคก์ารอืÉนหรืออาจเป็นตวัเองในอดีตก็ได ้

 ดงันัÊน การรับรู้ความยุติธรรมในการแบ่งปันในทีÉนีÊ จึงหมายถึง การทีÉพนกังานรับรู้ไดถึ้ง
ความเหมาะสม ความสมดุล หรือความยุติธรรมต่อผลลพัธ์หรือการจดัสรรทรัพยากร เช่น การจ่ายค่าจา้ง 
โบนสั สวสัดิการต่างๆ การเลืÉอนตาํแหน่ง    
2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ (Prodedural Justice) 

 เนืÉองจากความยุติธรรมในการแบ่งปันดังกล่าวยงัไม่เพียงพอทีÉจะตอบคาํถามเกีÉยวกับ    
ความยติุธรรมในองคก์ารไดอ้ยา่งครอบคลุม ทาํใหเ้กิดแนวคิดเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในการ
ปฏิบติัขึÊนมา และมองว่าการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนไม่สําคญัเท่ากบักระบวนการหรือ
วิธีการทีÉใช้ในการกําหนดผลตอบแทน หรือเรียกว่า ความยุติธรรมในการปฏิบติั ซึÉ งหมายถึง       
การรับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการกําหนดปริมาณและการแบ่งสรรรางวลัแก่พนักงาน            
ซึÉ งพนกังานจะยอมรับผลตอบแทนทีÉไม่เท่ากนั ถา้องคก์ารไดแ้สดงให้พนกังานเห็นวา่ กระบวนการ
ทีÉองค์การใช้ในการตดัสินใจเกีÉยวกบัผลตอบแทนมีความยุติธรรม (Greenberg, 1990) สรุปคือ   
ความยุติธรรมในการปฏิบติัเกีÉยวกบัการรับรู้ถึงความเท่าเทียมกนัของกระบวนการทีÉใช้ในการ
จดัสรรค่าตอบแทน การให้รางวลัและความรับผิดชอบในหน้าทีÉ (Beugre, 1996; Saunders and 

Thornhill, 2003; Williams et al., 2002) 
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 Shepperd, Lewicki and Minton (1992) กล่าววา่ บุคคลจะรวบรวมหลกัฐานต่างๆ เกีÉยวกบั
ความยุติธรรมด้านการปฏิบติัเฉกเช่นเดียวกับความยุติธรรมในการแบ่งปัน โดยบุคคลเชืÉอว่า
กระบวนการในการปฏิบติันีÉเองเป็นตวักาํหนดผลตอบแทนทีÉจะไดรั้บ การพิจารณาความยุติธรรม
ในการปฏิบติัตามหลกัของความยุติธรรมมี 2 ดา้น คือ ความสมดุล และความถูกตอ้ง ประกอบกบั
เป้าหมายของความยติุธรรม 3 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิผลของผลการปฏิบติังาน ดา้นการบรรลุ
และคงไวซึ้É งความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั และด้านความมีเกียรติศกัดิÍ ศรีและความเป็นมนุษยข์อง
ปัจเจกชน ทาํใหเ้กิดเป็นมาตรฐาน 6 ประการของความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 

 Leventhal (1980 quoted in Lee, online 2000) ไดเ้สนอขอ้คิดวา่ กระบวนการทีÉยุติธรรม    
มีผลจากหลายองคป์ระกอบทีÉควบคุมกระบวนการ และควบคุมการตดัสินใจโดยเขาไดเ้สนอกฎของ
ความยติุธรรมเชิงกระบวนการ 6 ขอ้ ทีÉเป็นเกณฑใ์นกระบวนการแบ่งสรรผลลพัธ์ทีÉผูไ้ดรั้บจะพอใจ
และรับรู้วา่ยติุธรรม ไดแ้ก่ 

1. มีความคงเส้นคงวาไม่เปลีÉยนแปลงง่าย (rule of consistency) 

2. มีการสร้างและนาํไปใช้โดยปราศจากการควบคุมโดยผูมี้อาํนาจบุคคลใดบุคคลหนึÉ ง 
หรือพรรคพวกตน (rule of bias suppression) 

3. มีพืÊนฐานอยู่บนขอ้มูลและทศันคติทีÉได้จากข้อมูลทีÉชัดเจน ตรงไปตรงมา (rule of 

accuracy) 

4. สามารถแก้ไขให้ถูกต้อง หรือสามารถยกเลิกการตัดสินใจได้ หากเกิดจากข้อมูล          
ทีÉไม่ถูกตอ้ง (rule of correctability) 

5. สามารถใชก้บับุคลากรทุกคนและทุกระดบั (rule of representativeness)  

6. มีมาตรฐานทางศีลธรรมจริยธรรม (rule of ethicality) 

 บุคคลเลือกใช้กฎของการตัดสินความยุติธรรมในการปฏิบัติดังกล่าวข้างต้น ในเวลา          
ทีÉแตกต่างกนัขึÊนกบัสถานการณ์ ซึÉ งกฎเหล่านีÊ จะมีนํÊ าหนกัความสําคญัแตกต่างกนัในสถานการณ์    
ทีÉต่างกนัในการทีÉจะตดัสินถึงความยติุธรรมในการปฏิบติั นัÊนคือ หากกฎใดใชไ้ดดี้กวา่กฎอืÉนในการ
ตดัสินความยติุธรรม กฎนัÊนจะมีนํÊาหนกัความสําคญัมากกวา่ ดงันัÊน นํÊ าหนกัความสําคญัของการใช้
กฎของการตดัสินความยุติธรรมเชิงกระบวนการอาจแตกต่างกันในสถานการณ์หนึÉ ง และอาจ
เปลีÉยนจากกฎหนึÉงไปอีกกฎหนึÉง 

 ดงันัÊน ผูว้จิยัจึงไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบติัวา่หมายถึง  การทีÉ
พนกังานไดรั้บรู้ถึงความเท่าเทียมกนัของ วิธีการ กลไก หรือกระบวนการต่างๆ ทีÉใชใ้นการจดัสรร
ค่าตอบแทน การให้รางวลั ความรับผิดชอบในหน้าทีÉในองค์การ การมอบหมายงานเหมาะสม      
กบัตาํแหน่งหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบทีÉพนกังานแต่ละคนไดรั้บ 
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ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

การปฏิบติัต่างๆ ขององค์การทีÉมีต่อพนกังานโดยผ่านนโยบายและการปฏิบติัดา้นทรัพยากร
มนุษยท์าํให้พนักงานมีมุมมองต่อความยุติธรรมทีÉตนสมควรได้รับจากองค์การ โดยคาดหวงัว่า    
การตดัสินใจทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นไปอย่างยุติธรรม ซึÉ งจะเป็นหนทางหนึÉ ง    
ทีÉพนักงานประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึÉ งมีความสัมพนัธ์กบัยอมรับ และรวมถึง
พอใจต่อนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษย ์ระบบการบริหารจดัการทีÉมีความยุติธรรมจะเกิดผลดีต่อองคก์าร 
และฝ่ายบริหาร โดยทีÉพนักงานจะมีทศันคติและปฏิกิริยาตอบสนองทีÉดีต่อการประเมินผลงาน     
ดว้ยการยอมรับ และพึงพอใจกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน การจูงใจในการทาํงานและ
ปรับปรุงให้มีผลการปฏิบติังานให้ดีขึÊน มีทศันคติทีÉดีต่อองค์การ มีความเชืÉอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา      
มีความผูกพนัต่อองค์การ และตัÊ งใจทีÉจะคงอยู่กับองค์การ และมีผลดีต่อสถานะขององค์การ        
ด้านกฎหมายโดยมีความถูกตอ้ง และลดความเสีÉยงต่างๆ โดยทีÉหากองค์การปฏิบติัต่อพนักงาน  
อยา่งยุติธรรมแลว้พนกังานก็จะปฏิบติัต่อลูกคา้อย่างยุติธรรมส่งผลให้เกิดความถึงพอใจต่อบริการ  
ทีÉไดรั้บ 

การทีÉพนกังานประเมินความยุติธรรมในการตดัสินใจ กระบวนการ หรือการกระทาํต่างๆ 
ขององคก์าร มีหลกัการทีÉสําคญั 2 ประการ ประการแรก คือ ความสมดุลซึÉ งเปรียบเทียบการตดัสิน 
ทีÉไดรั้บการตดัสินในแบบเดียวกนัในสถานการณ์ทีÉคลา้ยกนั การเปรียบเทียบความสมดุลทาํโดยการ
ประเมินผลลพัธ์ของบุคคล 2 คน หรือมากกว่า และสร้างสมการของผลลพัธ์ต่อคุณค่าของสิÉงทีÉ     
ตนลงทุน ส่วนความถูกตอ้งเป็นหลกัการทีÉสองในการประเมินการตดัสินใจต่อกระบวนการหรือ
การกระทาํต่างๆ ขององคก์าร ความถูกตอ้งแสดงถึงคุณภาพของการตดัสินใจว่าเป็นสิÉงถูก นัÉนคือ 
บุคคลหนึÉ งทาํการตดัสินเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมของการกระทาํบางอย่างซึÉ งเป็นโทษหรือ
เป็นประโยชน์ต่อบางคนดว้ยการตดัสินว่าการกระทาํทีÉเกิดขึÊนมีทัÊงความสมดุลและความถูกตอ้งแลว้ 
ยงัมุ่งหวงัให้มีความยุติธรรมเกิดขึÊ นโดยมีเป้าหมายให้มีความยุติธรรมในองค์การ (Sheppard, 

Lewicki, and Minton, 1992)  

  ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถพิจารณารูปแบบการบริหารจดัการ         
ทีÉเป็นธรรมโดยดูจากทศันคติและปฏิกิริยาของบุคคลทีÉมีต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
แรงจูงใจ และผลการปฏิบติังานของบุคคล  ทศันคติทีÉมีต่อองค์การและการเรียกร้องทางด้าน
กฎหมายโดยสามารถจาํแนกได ้ดงันีÊ  
 1. ทศันคติและปฏิกิริยาของพนกังานทีÉมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.1 ยอมรับในผลการประเมินการปฏิบติังาน 

1.2 พึงพอใจกบัระบบทีÉใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 



19 
 

 

 2. แรงจูงใจและผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

2.1 พนกังานมีแรงจูงใจทีÉจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเอง 

2.2 ผลการปฏิบติังานดีขึÊน 

 3. ทศันคติทีÉมีต่อองคก์ารของพนกังาน 

3.1 เกิดความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา 
3.2 เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.3 มีความตัÊงใจทีÉจะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป 

 4. สถานะขององคก์ารจากการเรียกร้องทางดา้นกฎหมายของพนกังาน 

4.1 เพิÉมระดบัการป้องกนัตนเองทางกฎหมาย 

4.2 ลดความน่าจะเป็นในการถูกเรียกร้องหรือฟ้องร้องทางกฎหมายจากพนกังาน 

 

แนวทางการพฒันาความยุติธรรมในองค์การ 

แนวทางการพฒันาความยุติธรรมในองคก์าร (ชูชยั, 2543) ประกอบดว้ยขัÊนตอนสําคญั 3 ขัÊน 

คือ การพฒันาระบบ การประเมินผล และการแจง้ผล 

 1. การพฒันาระบบ (System Development) เป็นการสร้างระบบและวิธีการประเมินผล   
การปฏิบติังาน โดยครอบคลุมเกีÉยวกบัการกาํหนดวตัถุประสงค์และเกณฑ์ของการประเมินผล    
การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน การกาํหนดบุคคลผูท้าํการประเมิน การสร้างหรือดดัแปลง
เครืÉองมือประเมิน การสืÉอสารทาํความเขา้ใจกบัทุกฝ่ายทีÉเกีÉยวขอ้ง และการวางแผนการแจง้ผล    
การประเมินในขัÊนตอนการพฒันาระบบนีÊจะประกอบไปดว้ยแนวปฏิบติัทีÉสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 การรวบรวมความคิดเห็นของพนกังาน โดยใชก้ารสํารวจหรือการสัมภาษณ์ โดย
งานวิจยัของ Korsgaard and Roberson (1995) พบวา่ปัจจยัสําคญัทีÉมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความยุติธรรม
เชิงกระบวนการคือการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในกระบวนการตดัสินใจ  ซึÉ งในขัÊนตอน         
การพฒันาระบบนีÊ  องคก์ารสามารถใหโ้อกาสพนกังานในการแสดงความคิดเห็นผา่นทางการสํารวจ
หรือการสัมภาษณ์เพืÉอระบุถึงลกัษณะงานทีÉปฏิบติั รวมทัÊงรูปแบบการประเมินและผูที้Éควรจะเป็น    
ผูป้ระเมินการทาํเช่นนีÊพนกังานจะรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการพฒันาระบบการประเมินผล และ
ยงัช่วยสร้างความรูสึกความเป็นเจา้ของและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใหเ้กิดขึÊนอีกดว้ย 

1.2 การประกนัว่าพนกังานทุกคนจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหน้า รวมไปถึงการ
ปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งคงเส้นคงวา หมายถึง การแสวงหาขอ้มูล และความคิดจากพนกังานทุกคน
ดว้ยความเสมอหน้าและให้คุณค่าต่อขอ้มูลเหล่านัÊนอย่างเท่าเทียมกนั นอกจากนีÊ ควรสืÉอสารให้
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พนกังานทุกคนไดรั้บทราบข่าวสารอย่างทัÉวถึง ซึÉ งวิธีนีÊ จะมีความสําคญัอย่างยิÉงต่อความยุติธรรมเชิง
กระบวนการ 

1.3 การประกนัว่าขอ้มูลทีÉเก็บรวบรวมจากพนกังานรวมถึงระบบทีÉพฒันาขึÊนมานัÊน           
มีความเกีÉยวขอ้งกบังาน เช่น คาํถามทีÉใช้สัมภาษณ์หรือการทาํการสํารวจ รวมถึงมิติหรือเกณฑ์        
ทีÉใชใ้นการประเมินนัÊนมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบังาน 

1.4 การอธิบายให้พนักงานได้รับทราบถึงสา เหตุทีÉต้องมีการพัฒนาระบบการ
ประเมินผล ซึÉ งวิธีนีÊ จะเป็นปัจจยัสําคญัทีÉกาํหนดความยุติธรรมเชิงปฏิบติัต่อบุคคล ไดแ้ก่ การ
สืÉอสารหรือใหค้าํอธิบายอยา่งชดัเจนเกีÉยวกบักระบวนการและผลลพัธ์ของการประเมินในขัÊนตอนนีÊ
การสืÉอสารแบบสองทางเป็นทีÉจาํเป็นตอ้งกระทาํในการอธิบายวา่เหตุใดจึงตอ้งมีการพฒันาระบบการ
ประเมินผล 

 2. การดาํเนินการประเมินผล (Appraisal Processes) ขัÊนตอนนีÊไดแ้ก่ การสังเกต และ
รวบรวมขอ้มูลเกีÉยวกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานสําหรับในการประเมินผลการปฏิบติังาน
องคก์ารควรจะจดัตัÊงหน่วยงานหรือคณะกรรมการดาํ เนินการ และควบคุมการประเมินผลเพืÉอให้
การดาํเนินการเป็นไปอย่างบริสุทธิÍ ยุติธรรม และบรรลุจุดมุ่งหมายทีÉกาํหนดไว ้ ในขัÊนตอนนีÊ
ประกอบไปดว้ยแนวทางปฏิบติั 8 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1 เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น  โดยอาจให้พนักงานได้ลองทาํ        
การประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง โดยทีÉผูบ้งัคบับญัชาอาจจะนาํ ผลทีÉไดไ้ปใช้พิจารณา
หรือไม่ก็ตามรวมถึงเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ดูคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาก่อนทีÉจะมีการประเมิน 

2.2 ผู ้บังคับบัญชาควรจะใช้มาตรฐานเดียวกันในการประเมินพนักงานทีÉอยู่ใน
ตาํแหน่งหรือแผนกเดียวกนั องค์การจะตอ้งสร้างความมัÉนใจแก่พนกังานว่าการประเมินมีความ
สอดคลอ้งกบัวิธีการทีÉไดป้ระกาศไวล่้วงหน้า นอกจากนีÊ ควรมีการฝึกอบรมผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอให้มี
ความคงเส้นคงวาในการประเมิน และจะตอ้งทาํ กระบวนการและเครืÉองมือประเมินให้มีความเป็น
มาตรฐาน 

2.3 ลดอคติของผูบ้งัคบับญัชาระหว่างการประเมิน โดยองค์การสามารถลดอคติ       
ของผูบ้งัคบับญัชาได้ โดยการจดัการฝึกอบรม รวมถึงการใช้การประเมินจากหลายฝ่าย  เช่น        
การประเมินแบบ 360 องศา ก็จะทาํ ให้พนกังานรู้สึกวา่มีความยุติธรรมเพิÉมขึÊนแต่วิธีนีÊ อาจมิไดช่้วย
เพิÉมแรงจูงให้ประเมินอยา่งถูกตอ้ง ดงันัÊนควรจะใชว้ิธีการเพิÉมความรับผิดชอบของผูป้ระเมิน โดยให้
เพืÉอนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัทีÉสูงกวา่เป็นผูต้รวจสอบผลการประเมินอีกครัÊ ง 

2.4 ผูป้ระเมินจะตอ้งมีความคุน้เคยกบัการทาํ งานของพนกังาน ความคุน้เคยนีÊ เป็น
ปัจจยัสําคญัประการหนึÉ งของการประเมิน หากผูป้ระเมินไม่ไดคุ้น้เคยหรือมีโอกาสสังเกตการณ์



21 
 

 

ทาํงานของพนกังานย่อมทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกยุติธรรมได ้ วิธีการหนึÉ งทีÉจะช่วยไดคื้อจด
บนัทึก   การปฏิบติังานประจาํวนัของพนกังาน ซึÉ งบนัทึกนีÊ จะช่วยให้ผูป้ระเมินสามารถพิจารณาได้
อยา่งถูกตอ้งมากขึÊน 

2.5 การประเมินผลตอ้งมีความเกีÉยวขอ้งกบังานเช่นเดียวกบัขัÊนตอนการพฒันาระบบ 

เพราะมิฉะนัÊนแลว้จะก่อใหเ้กิดความรู้สึกทีÉไม่ดีต่อระบบและกระบวนการประเมินผลได ้

2.6 สืÉอสารให้พนักงานไดท้ราบถึงความคาดหวงัในการปฏิบติังาน  ก่อนทีÉจะมีการ
ประเมินผลโดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแจง้ให้พนกังานทราบล่วงหน้ามาตรฐานการปฏิบติังานและ
วธีิการประเมินรวมทัÊงแจง้ใหพ้นกังานทราบถึงความเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนระหวา่งการประเมินดว้ย 

2.7 หลีกเลีÉยงการสร้างความประหลาดใจ ไดแ้ก่ การประเมินผลออกมาทางลบอยา่ง   
ไม่คาดฝัน ซึÉ งมกัจะก่อให้เกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรมขึÊนได ้ซึÉ งเป็นไปไดว้า่พนกังานมีความคาดหวงั
ทีÉไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง ดงันัÊนผูบ้งัคบับญัชาควรทีÉจะสืÉอสารหรือแจง้ผลการปฏิบติังาน   
แก่พนกังานเป็นระยะอยา่งสมํÉาเสมอ เพืÉอใหเ้ขาตัÊงความหวงัใหส้อดคลอ้งกบัความเป็นจริง 

2.8 ทาํการตดัสินใจเชิงบริหารโดยอาศยัผลการประเมิน โดยทัÉวไปแลว้พนกังานมกัจะ
คาดหวงัวา่การเลืÉอนตาํแหน่งหรือการขึÊนเงินเดือนจะอาศยัผลการประเมินเป็นหลกั หากไม่เป็นไปตามนีÊ
ก็จะรู้สึกวา่ไม่ยุติธรรม ผูบ้ริหารจึงตอ้งทาํการตดัสินใจเชิงบริหารโดยอาศยัขอ้มูลจากการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

 3. การแจง้ผลการประเมิน (Performance Feedback) คือการสืÉอสารหรือบอกให้พนกังาน 
ไดท้ราบถึงผลการประเมินวา่เขาทาํงานไดดี้มากหรือนอ้ยเพียงใด รวมทัÊงการให้คาํปรึกษาแนะนาํ 
เกีÉยวกบัสิÉงทีÉตอ้งแกไ้ขปรับปรุงเพืÉอใหก้ารปฏิบติังานดียิÉงขึÊน โดยมีแนวทางการปฏิบติั 6 ประการ ดงันีÊ  

3.1 จะตอ้งใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นระหวา่งกระบวนการแจง้ผลการประเมิน 

ทัÊงในรูปแบบของการอภิปรายถึงปัญหาในการทาํงานและการแลกเปลีÉยนความคิด นอกจากนัÊน    
ยงัควรใชก้ารสืÉอสารแบบสองทางและการร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาอีกดว้ย 

3.2 เปิดโอกาสให้พนักงานได้โต้แยง้ผลการประเมิน  ซึÉ งจะช่วยสร้างการรับรู้          
ความยุติธรรมให้เกิดขึÊนได้ นอกจากนีÊ ยงัช่วยเพิÉมความชอบธรรมทางกฎหมายให้แก่ระบบ         
การประเมินผลการปฏิบติังานอีกดว้ย 

3.3 การแจง้ผลการประเมินจะตอ้งมีความเกีÉยวขอ้งกบังานและปราศจากอคติส่วนตวั   
ซึÉ งองคก์ารควรจะตอ้งมีการฝึกอบรมผูบ้ริหารให้รู้จกัเทคนิคการแจง้ผลการประเมินทีÉดี คือ จะตอ้ง
มุ่งให้ข้อมูลเกีÉยวกับพฤติกรรมการทาํงานมิใช่มุ่งวิจารณ์บุคคลวิธีการนีÊ จะช่วยลดความรู้สึก          
ไม่ยติุธรรมของพนกังานได ้

3.4 แจ้งผลการประเมินด้วยความรวดเร็วและทนัการณ์  ซึÉ งวิธีนีÊ จะสามารถช่วย
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ยกระดบัผลการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี จึงควรมีการแจง้ผลการปฏิบติังานบ่อยครัÊ งทัÊงในแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เพืÉอใหพ้นกังานไดรั้บทราบเมืÉอมีพฤติกรรมทีÉดีหรือไม่ดีเกิดขึÊน 

3.5 แจ้งผลการประเมินแก่พนักงานด้วยท่าทีทีÉให้เกียรติเนืÉองจากการวิจัยบ่งชีÊ ว่า
ความรู้สึกไวว้างใจของพนกังาน และความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัต่อพนกังาน
อยา่งให้เกียรติเป็นปัจจยัสําคญัทีÉกาํหนดการรับรู้ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล (Tyler and 

Bies, 1990) จึงมีความสําคญัอย่างยิÉงทีÉผูบ้งัคบับญัชาตอ้งให้เกียรติแก่พนกังานไม่ว่าเขาจะมีผล     
การปฏิบติังานทีÉดีหรือไม่ดีอยา่งไร 

3.6 หลีกเลีÉยงการก่อให้เกิดความประหลาดใจระหวา่งการแจง้ผล เช่นเดียวกบัในขัÊนตอน
การประเมินผลการได้รับสิÉ งทีÉไม่น่าปรารถนาโดยไม่คาดฝันย่อมก่อให้เกิดความรู้สึกทีÉไม่ดี ดงันัÊน
ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรทาํให้พนักงานทุกคนมีความคาดหวงัทีÉสอดคล้องกบัความเป็นจริงก่อนทีÉจะมี   
การแจง้ผล 

 

ความหมาย และแนวคิด ทฤษฎเีกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  

 นกัวชิาการทีÉศึกษาเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารหลายท่านไดใ้ห้ความหมายและคาํนิยาม
ของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงันีÊ   
 Allen and Mayer (1990, อา้งถึงใน ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552: 29) ให้ความหมายของความผกูพนั
ต่อองค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลทีÉมีต่อองค์การทีÉตนอยู่ รู้สึกเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกบั
องค์การและเขา้ไปมีส่วนร่วมในองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การยงัเป็นส่วนสําคญัทีÉมีอิทธิพล     
ต่อการตดัสินใจทีÉจะคงไวใ้นการเป็นสมาชิกขององค์การ รวมถึงการมีจิตสํานึกทีÉจะดาํรงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไปเพราะเห็นวา่เป็นสิÉงทีÉเหมาะสมและควรกระทาํ 

Steers (1977) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
ทีÉแสดงตนเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกนักบัองค์การ มีจุดร่วมทีÉเหมือนกนักบัสมาชิกองค์การคนอืÉนๆ 

และเต็มใจทีÉจะทุ่มเทกาลงักาย กาํลงัใจ เพืÉอปฏิบติังานภารกิจขององคก์าร ความรู้สึกนีÊ จะแตกต่าง
จากความผูกพนัต่อองค์การโดยปกติทัÉวไป อนัเนืÉองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติ
ตรงทีÉพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานทีÉมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเต็มใจ
ทีÉจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การดว้ย  หรือกล่าวอีกนยัหนึÉง ความผูกพนัต่อองค์การ
ประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญัอยา่งนอ้ง 3 ประการคือ  

1. ความเชืÉอมัÉนอยา่งแรงกลาในการยอมรับเป้าหมายและคานิยมขององคก์าร  

2. ความเตม็ใจทีÉจะทุมเทความพยายามอยา่งมากเพืÉอประโยชนขององคก์าร  
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3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะคงไวซึÉงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  

 Salancik (1983) ให้ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง พฤติกรรมของ   
แต่ละบุคคลทีÉแสดงออกมานัÊนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยบุคคลทีÉมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูงจะมีพฤติกรรมทีÉสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารมากกวา่บุคคลทีÉมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารนอ้ยกวา่หรือตํÉากวา่ 
 Marsh and Mannari (1977) ให้คานิยามวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดบั      
ความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีทีÉมีต่อองคก์าร การยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์ารและการประเมินองคก์ารในทางทีÉดี  

 Buchanan (1974) ให้คาํนิยามความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั 

ความผกูพนัทีÉมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพืÉอให้
บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซึÉ งความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  

1. ความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน  

2. ความเกีÉยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม           
ขององคก์ารตามบทบาทหนา้ทีÉของตนอยา่งเตม็ทีÉ  

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Royalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร  

 Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานซึÉ งเชืÉอมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารเป็นการประเมินองคก์ารในดา้นบวก และมีการ
ใชค้วามพยายามในการทาํงานเพืÉอใหง้านบรรลุจุดมุ่งหมาย  

 Porter et al. (1974) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ของบุคคลทีÉมีต่อองคก์าร โดยมีคุณลกัษณะ 3 ประการ  

1. ความตอ้งการทีÉจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป  

2. ความเตม็ใจทีÉจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีÉในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร  

3. ความเชืÉอมัÉนและยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร  

 Mowday et al. (1982) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นการแสดงออกทีÉมากกว่า     
ความจงรักภกัดีทีÉเกิดขึÊนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ทีÉหนาแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจ 
ทีÉจะอุทิศตนเอง เพืÉอสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพทีÉดี  

 Eisenberger et al. (1990) ให้ความหมายไวว้า่ เป็นเจตคติทีÉแสดงถึงความรู้สึกของบุคลากร    

ทีÉรวมเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกบัองคก์าร เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลทีÉรับรู้ถึงการเกืÊอกูลสนบัสนุน
ขององคก์าร มีผลทาํใหบุ้คลากรมีความอุตสาหะ และเตม็ใจทีÉจะทางานอยา่งทุ่มเทเพืÉอองคก์าร  
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 Greenberg and Baron (1993) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ขอบเขตของแต่ละบุคคล  
ทีÉแสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรมีความเกีÉยวพนักบัองคก์ารเช่นไรและมีความตัÊงใจทีÉจะอยูใ่นองคก์าร  

 ไตรภพ จตุรพาณิชย ์(2548) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ทีÉมัÉนคง
ของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์าร โดยเห็นวา่ตนเป็นส่วนหนึÉงในองค์การ เกิดจากการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร มีความซืÉอสัตย ์จงรักภกัดีมีทศันคติทางบวกต่อองคก์ารและมีความปรารถนา   
ทีÉจะคงไวซึ้É งสมาชิกภาพขององคก์ารโดยไม่โยกยา้ยไปไหน แมว้า่องคก์ารจะอยูใ่นภาวะปกติหรือ
ประสบกบัภาวะวกิฤติก็ตาม 

 ปรีดีย ์ อิทธิพงษ ์ (2552) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึÉง
ขององค์การทีÉตนทํางานอยู่ ทุ่มเททาํงานเพืÉอความสําเร็จขององค์การและไม่ต้องการละทิÊง          
จากองคก์ารไป 

 ภทัรพล  กาญจนปาน (2552) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์
ของบุคคลต่อองค์การในการยอมรับเป้าหมายและคาํนิยมขององค์การ ในด้านความเป็นอนัหนึÉ ง  
อนัเดียวกบัองคก์าร ความเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามทัÊงกายและจิตใจ เพืÉอทีÉจะปฏิบติังานในองคก์าร
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้ตลอดจนมีความภกัดีต่อองค์การ และมุ่งมัÉนปรารถนาทีÉจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 เปรมจิตร์ คล้ายเพชร (2548) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง      
ความคิดเห็นของพนกังานทีÉมีต่อองค์การทีÉเป็นผลจากการแลกเปลีÉยนจากการทาํงานในองค์การ 
เป็นการแสดงออกทัÊงในดา้นความรู้สึกผูกพนัยึดมัÉน ไม่อยากออกจากองคก์ารไป และดา้นพฤติกรรม
โดยทุ่มเททาํงานเพืÉอใหอ้งคก์ารบรรลุความสาํเร็จ 

ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผู ้ศึกษาได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความซืÉอสัตย ์จงรักภกัดี มีทศันคติ
ทางบวกต่อองค์การ ความเป็นหนึÉ งเดียวกบัองค์การ เต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามทัÊงกายและ       
ใจ เพืÉอจะปฏิบติังานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้และเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป แมว้า่องคก์าร
จะอยูใ่นภาวะปกติหรือประสบกบัภาวะวกิฤติ 

แนวคิด ทฤษฎเีกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ทฤษฎกีารสนับสนุนจากองค์การ 

ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์าร (Organization Support Theory : OST) ทีÉเกิดจากแนวคิด
ของ Eesenberger et al. (1986) ซึÉ งมีความเชืÉอวา่องคก์ารจะมีความสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลทีÉมี
ความสาํคญัอยา่งยิÉงต่อองคก์ารไวไ้ดน้ัÊน จาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้สึกนึกคิด ความเชืÉอต่างๆ ในสิÉงทีÉดี
ต่อองค์การทาํให้พนักงานในองค์การมีความผูกพนักบัองค์การ และการแสดงพฤติกรรมสําคญั      
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ทีÉเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดงันัÊนตอ้งเกิดจากการทีÉองค์การตอ้งให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ     
แก่พนักงานไม่ว่าจะเป็นรางวลัทีÉเป็นตวัเงิน การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง การสนับสนุนในด้าน      
การยกระดบัสภาพชีวิตความเป็นอยูใ่ห้ดีขัÊน รวมทัÊงการสนบัสนุนในดา้นการยอมรับความคิดเห็น 
การมีส่วนร่วม การพฒันายกระดบัความสามารถของพนกังานในองคก์าร เป็นตน้ ซึÉ งเมืÉอองคก์าร   
มีการสนับสนุนในด้านต่างๆ ดงักล่าวแล้ว ก็จะสร้างการรับรู้ให้เกิดขึÊนกบัพนักงาน ซึÉ งเรียกว่า     
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ทฤษฎีนีÊ ในช่วงต้นได้มีผู ้นํามาใช้ในการศึกษาการรับรู้           
การสนับสนุนขององค์การ แต่ในช่วงหลงัจากนัÊนไดศึ้กษาความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอืÉนๆ มากขึÊน 
ทัÊงตวัแปรทีÉมาก่อน และตวัแปรทีÉเป็นผลโดยปัจจยัทีÉมาก่อน ซึÉ งมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุน    
ขององค์การ ทีÉนับว่ามีความเกีÉยวข้องกับการสนับสนุนด้านอืÉนๆ ด้วย ได้แก่ ความยุติธรรม         
ดา้นผลลพัธ์ และความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้การสนบัสนุนนัÊนทาํใหเ้กิดผลในดา้น
ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมของพนกังานทีÉเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร  

ทฤษฎกีารลงทุน (Side-Bet Theory)  

 Becker (1960, อา้งใน พิมพ์ชนก  เพ็งนาเรนทร์, 2547)  ไดคิ้ดทฤษฎีการลงทุนซึÉ งเป็น
ทฤษฎีทีÉพฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือทีÉเรียกวา่ reward-cost notation 

ซึÉ งชีÊ ให้เห็นว่า เหตุผลทีÉบุคคลเกิดความผูกพนัต่อสิÉ งหนึÉ งสิÉ งใดเป็นเพราะว่าบุคคลนัÊนได้สร้าง     
การลงทุน (side-bet) ต่อสิÉงนัÊนๆไว ้ เพราะฉะนัÊนถา้เขาไม่มีความผกูพนัต่อสิÉงนัÊนต่อไปก็จะทาํให้
เขาสูญเสียมากกวา่การผกูพนัไว ้จึงเป็นสิÉงทีÉตอ้งทาํโดยไม่มีทางเลือก ระดบัความสําคญัของการลงทุน
ในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพของสิÉงทีÉลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิÉมสูงขึÊน
ตามระยะเวลาทีÉบุคคลไดเ้สียไปในเรืÉองนัÊนๆ เช่น ตวัแปรอายุการทาํงานในองคก์าร บุคคลทีÉทาํงาน
ใหก้บัองคก์ารนานเท่าใดก็จะทาํใหเ้กิดการสะสมทรัพยากรทีÉจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององคก์าร
มากขึÊนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหนา้ทีÉหรือสิÉงทีÉไดอุ้ทิศในรูปของกาํลงักายและ
กาํลงัใจ ดงันัÊนบุคคลทีÉทาํงานอยูก่บัองค์การนานยอ่มตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดย้ากลาํบาก 
กวา่คนทีÉทาํงานกบัองคก์ารมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์การก็เท่ากบัว่า
การลงทุนของเขาทีÉไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย ซึÉ งอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ทีÉจะไดรั้บ
จากองคก์ารใหม่  
 ทฤษฎลีาํดับขัÊนของความต้องการของ Maslow (Hierarchy of Needs Theory)  

 Maslow (1970) ไดเ้สนอทฤษฎีลาํดบัขัÊนของความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ซึÉ งอธิบาย
ถึงความตอ้งการและความพอใจของมนุษยท์ัÊง 5 ขัÊนตอน ดงันีÊ   

1. ความตอ้งการทาํงด้านกายภาพ  (Physiological Needs) เป็นลาํดบัขัÊนทีÉต ํÉาทีÉสุด          

เป็นความตอ้งการพืÊนฐานของความตอ้งการทัÊงหมด ซึÉ งเป็นความตอ้งการในสิÉงทีÉจาํเป็นต่อร่างกาย
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และการดารงชีวิต เช่น นํÊ าดืÉม อาหาร ทีÉอยูอ่าศยั เครืÉองนุ่งห่ม และยารักษาโรค Maslow บอกวา่     
สิÉงเหล่านีÊ คือสิÉงจาํเป็นสําหรับการมีชีวิตอยู่ หากยงัไม่มีสิÉงเหล่านีÊ เราจะยงัไม่นึกถึงความตอ้งการ  
ในขัÊนอืÉนๆ ความตอ้งการพืÊนฐานจะเป็นสิÉงจูงใจให้เราหาสิÉงเหล่านัÊนมา เมืÉอไดต้ามความตอ้งการ
แลว้จึงจะคาํนึงถึงความตอ้งการขัÊนอืÉนๆ ต่อไป  

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการทีÉจะปลอดภยั
และมัÉนคง ตอ้งการอิสระ ความมัÉนคง ขจดัความกลวัและความกงัวล ซึÉ งเป็นความปลอดภยัทัÊงดา้น
ร่างกายและจิตใจในดา้นการทาํงาน ความตอ้งการความปลอดภยัทางกาย เช่น มีเครืÉองมือป้องกนั
ขณะปฏิบติังานทางดา้นจิตใจ เช่น มีประกนัสุขภาพ สัญญาจา้งงาน เป็นตน้  

3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผูกพนั  (Acceptance or Affiliation Needs) 

ประกอบดว้ย ความตอ้งการเขา้ร่วมกลุ่มและความตอ้งการมีคู่ครอง คนเราตอ้งการการพบปะพูดคุย
เขา้ร่วมกลุ่มกบับุคคลอืÉนในสังคม รวมทัÊงตอ้งการมีคนรักและเขา้ใจ  

4. ความตอ้งการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกวา่ตนมีค่า (Status Needs and Self-esteem Needs) 

เมืÉอคนตอ้งการมีสังคมแลว้ก็จะตอ้งการมีฐานะทางสังคมทีÉดีกวา่บุคคลอืÉนๆ ส่วนการรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า
นัÊนเป็นความรู้สึกภายในทีÉมีความมัÉนใจและรู้สึกวา่ตนมีความสามารถ ฐานะทางสังคมมาจากตาํแหน่ง 
รางวลั การเลืÉอนขัÊนหรือการเพิÉมความรับผิดชอบ การรู้สึกว่าตนมีคุณค่ามาจากการเป็นทีÉรู้จัก       
ประสบความสาํเร็จและน่าเชืÉอถือ บางคนเมืÉอถึงขัÊนนีÊก็เพียงพอแลว้ แต่บางคนตอ้งการมากกวา่นัÊน  

5. ความตอ้งการได้รับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) ได้แก่      
ความตอ้งการทีÉจะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือสิÉ งทีÉตัÊงความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้     
โดยใช้ความสามารถทุกๆ อย่างทีÉมีอยู่ คือ การไปให้ถึงศกัยภาพสูงสุดทีÉทัÊงนีÊ แต่ละคนย่อมมี
ความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป  

ทฤษฎคีวามต้องการประสบความสําเร็จ (The need to achieve Theory)  

ทฤษฎีความตอ้งการประสบความสําเร็จประกอบด้วย  3 อย่าง คือ ความสําเร็จ 

(Achievement) อาํนาจ (Power) และความผกูพนั (Affiliation) เป็นทฤษฎีของ David C.Macclelland  

and J.W. Atkinson (1961) ตามทฤษฎีเชืÉอวา่ โดยปกติแลว้ความตอ้งการทีÉมีอยูใ่นตวัคนมีอยูส่องชนิด 

คือ ความตอ้งการความสุขและความตอ้งการปราศจากความเจ็บปวด  แต่สําหรับความตอ้งการอืÉนๆ
นัÊนต่างก็จะเกิดขึÊนภายหลงั ดว้ยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามโดยทีÉมนุษยทุ์กคนต่างก็ใช้ชีวิต
ขวนขวายหาสิÉงต่างๆ มาคลา้ยคลึงกนั จึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้ต่างๆ มาเหมือนกนั แต่จะต่างกนั
แต่เฉพาะขนาดของความตอ้งการมากนอ้ยแตกต่างกนัไป ดว้ยเหตุนีÊ จึงสรุปไดว้า่ มนุษยทุ์กคนต่างก็
จะมีความตอ้งการเหมือนกนั แต่จะมีขนาดมากนอ้ยแตกต่างกนั ไดแ้ก่  
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1. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตอ้งการทาํสิÉงต่างๆ 
ให้ดีขึÊนหรือมีประสิทธิภาพมากขึÊนเพืÉอความสําเร็จ บุคคลทีÉตอ้งการความสําเร็จจะมีลกัษณะ     
ชอบการแข่งขนั ชอบงานทีÉทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพืÉอประเมินผลงาน มีความชาํนาญ
ในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง เช่น ในเรืÉองของการแกปั้ญหาหรือการทาํงานทีÉมีความซบัซอ้นขึÊน  

2. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลตอ้งการอาํนาจเพืÉอมีอิทธิพล
เหนือผูอื้Éน ตอ้งการเป็นผูน้าํในการตดัสินใจ บุคคลซึÉ งตอ้งการอาํนาจสูงจะมีความพยายามเพืÉอทีÉจะ
มีอิทธิพลเหนือผูอื้Éน มีความพอใจทีÉจะอยูใ่นสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซึÉ งมุ่งทีÉสถานภาพ 

และมีความต้องการความภาคภูมิใจ  รวมทัÊงการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉนด้วยการทาํงานทีÉมี
ประสิทธิผล  

3. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตอ้งการการยอมรับ 

ตอ้งการเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่ม มีความเป็น
มิตรไมตรี และมีสัมพนัธภาพทีÉดีต่อบุคคลอืÉน ซึÉ งเป็นความตอ้งการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์
ฉนัทมิ์ตรกบัคนอืÉนๆ 

ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (Expectancy Theory)  

ทฤษฎีนีÊ  Vroom (1964) กล่าววา่ บุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงั รางวลัทีÉคาดว่า    
จะไดรั้บในดา้นงานบุคคลจะเลือกทาํงานในระดบัทีÉผลออกมาไดรั้บประโยชน์สูงสุด เขาจะทาํงาน
หนักถ้าเขาคาดหวงัว่าความพยายามของเขาจะนาํไปสู่รางวลัทีÉเขาตอ้งการ ในด้านรายรับหรือ
ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน ระดบัผลผลิตของบุคคลใดขึÊนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คือ  

1. เป้าหมายของบุคคลนัÊน  

2. ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิตและการประสบความสําเร็จ
ตามเป้าหมาย  

3. การรับรู้ในความสามารถของเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต  

ทฤษฎีนีÊ ได้กล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษย์ในเรืÉ องของความคาดหวัง 

(Expectancy) และการรับรู้ (Perception) ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ต่อไปนีÊ   
1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเชืÉอของคนทีÉว่าการทุ่มเทให้กบังานอยา่งเต็มทีÉจะ

ส่งผลไปถึงความสําเร็จของการทาํงานในระดบัทีÉพึงปรารถนา ซึÉ งบางครัÊ งเรียกว่า การคาดหวงั
ผลงานจากความเพียรพยายาม  

การทาํใหก้ารคาดหวงัสูงสุด คือ ทาํใหค้นรู้สึกวา่มีความสามารถในการทาํงานจนถึงระดบั
ทีÉตอ้งการได ้ 

1.1. เลือกพนกังานทีÉมีความสามารถ  
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1.2. ฝึกใหพ้นกังานใชค้วามสามารถทีÉมีอยู ่ 
1.3. สนบัสนุนความพยายามในการทาํงาน  

1.4. ระบุเป้าหมายในการทาํงานใหช้ดัเจน  

2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเชืÉอของคนทีÉวา่ เมืÉอประสบความสําเร็จในการ
ทาํงานแลว้ผลทีÉตามมาก็คือรางวลัและสิÉงอืÉนๆ เรียกว่า การคาดหวงัจากผลทีÉไดจ้ากการทาํงาน     

การทาํใหผ้ลรางวลัสูงสุดทาํใหค้นมัÉนใจวา่จะมีผลรางวลัตามมาเมืÉองานประสบผลสาํเร็จแลว้  

1.1. ทาํใหเ้กิดผลสัญญาทางใจ  

1.2. ทาํใหพ้นกังานเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นการใหร้างวลั  

1.3. ทาํใหเ้ห็นวา่รางวลัทีÉใหส้าํหรับการทาํงานมีลกัษณะอยา่งไร  

3. คุณค่า (Value) คุณค่าของรางวลัและผลอืÉนๆ ทีÉคาดวา่จะไดรั้บจากการทาํงานซึÉ งถูก
ประเมินค่าโดยคนแต่ละคน แรงจูงใจในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉของพนกังานคนหนึÉ งเพืÉอให้ไดรั้บ
การเลืÉอนขัÊนจะมีนอ้ย หากเงืÉอนไข 3 ประการต่อไปนีÊ เกิดขึÊนเพียงหนึÉงเงืÉอนไขหรือมากกวา่นัÊน  

เงืÉอนไขทีÉหนึÉง : ถา้การคาดหวงัตํÉา (Expectancy) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลสําเร็จ เช่น 

พนกังานบางคนอาจรู้สึกวา่เขาไม่สามารถทาํผลงานไดถึ้งระดบัทีÉจะไดรั้บการเลืÉอนขัÊน  

เงืÉอนไขทีÉสอง : ถา้ผลตอบแทนตํÉา (Instrumentality) การจูงใจก็จะไม่ประสบความสําเร็จ 

เช่น พนกังานอาจจะไม่มัÉนใจวา่ผลงานในระดบัสูงจะทาํใหไ้ดรั้บการเลืÉอนขัÊนจริง  

เงืÉอนไขทีÉสาม : ถา้คุณค่าทีÉประเมินตํÉา (Value) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลสําเร็จ เช่น 

พนกังานอาจจะประเมินวา่การไดรั้บการเลืÉอนขัÊน ถือเป็นรางวลัทีÉนอ้ยเหลือเกิน  

การทาํใหคุ้ณค่าของรางวลัสูงสุดทาํใหค้นเขา้ใจถึงคุณค่าของรางวลัต่างๆทีÉไดรั้บ โดย  

1. ระบุความตอ้งการเฉพาะบุคคลใหไ้ด ้ 

2. จดัสรรรางวลัใหต้รงกบัความตอ้งการ  

การทําให้องค์ประกอบของการจูงใจทัÊ งสามประการมีค่ามากทีÉ สุดเท่าทีÉจะเป็นได ้

วตัถุประสงค์ขององค์การทีÉตัÊงไวแ้ละสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้พนกังานเห็นว่าการทุ่มเท
ความพยายามให้กบังานเป็นทางทีÉนาํไปสู่การไดรั้บรางวลัทีÉพึงปรารถนาในระดบัสูง และนาํไปสู่
ความพอใจในการทาํงานและผกูพนัต่อองคก์ารในทีÉสุด 

 

ปัจจัยทีÉมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 ในการศึกษาแนวคิดและปัจจยัทีÉมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มีผูศึ้กษาแนวคิดและตวัแปร
ทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัมากมาย แต่ยงัไม่สามารถชีÊ ชัดถึงแนวคิดและปัจจยัทีÉชัดเจนได้จาก
การศึกษา แต่ก็มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หท้ศันะคติทีÉแตกต่างกนัไวด้งันีÊ   
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 Baron (1986) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของบุคคลทีÉค่อนขา้งคงทีÉและ   
มีความมัÉนคงเป็นระยะเวลานาน ซึÉ งแตกต่างจากความพึงพอใจในงานซึÉ งเป็นทศันคติทีÉเปลีÉยนแปลง
อย่างรวดเร็วโดยขึÊนกบัสภาพการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การเป็นสิÉงทีÉมีความสําคญัเพราะ
เกีÉยวพนัไปถึงพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานและส่งผลต่อผลผลิตขององค์การ ความผูกพนั    
ต่อองคก์ารเกิดจากปัจจยัหลายประการ ไดแ้ก่ 

1. เกิดจากลกัษณะงาน ซึÉ งโดยทัÉวไปถา้งานนัÊนมีระดบัความรับผิดชอบสูง จะก่อให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงเช่นกนั ในทางกลบักนัถา้งานนัÊนก่อให้เกิดความเครียดสูงหรือ
ลกัษณะงานไม่ชดัเจน จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํÉา 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ ถา้บุคคลมีโอกาสทีÉจะไดง้านใหม่หรือมีทางเลือก     

เขาก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํÉา 
3. เกิดจากปัจจยัทีÉเกีÉยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ตวัอยา่งเช่น บุคคลทีÉมีวยัวุฒิ หรือมีความมัÉนคง

ในตาํแหน่งหนา้ทีÉและเป็นผูที้Éมีความพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง ก็มกัจะมีความผูกพนั 
ต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. เกิดจากปัจจยัทีÉเกีÉยวกบัสภาพการทาํงาน ตวัอยา่งเช่น ความพึงพอใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา
การไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน  และความรู้สึกว่าไดรั้บความเอาใจใส่   
จากองคก์ารเหล่านีÊจะทาํใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

 นอกจากนีÊ  Baron (1986) ยงักล่าวถึง ปัจจยัทีÉมีผลต่อการเพิÉมและลดระดบัของความผกูพนั
ต่อองคก์ารไวด้งันีÊ  
 ปัจจยัเพิÉมระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

1. แรงจูงใจจากลกัษณะเฉพาะของงาน 

2. ความรับผดิชอบในระดบัสูง 

3. ความมีอิสระในระดบัสูง 

4. ความพึงพอใจในระดบัผลการปฏิบติังานของตนเอง 

5. ความมีอาวุโส ความมัÉนคงของตาํแหน่งหนา้ทีÉ 
6. การบงัคบับญัชาทีÉมีประสิทธิภาพ 

7. การประเมินผลทีÉมีความยติุธรรม 

 ปัจจยัลดระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

1. ความกาํกวมในบทบาทหนา้ทีÉ 
2. ความตึงเครียดในงาน 

3. โอกาสในการหางานใหม่ 
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4. ความเชืÉอทีÉวา่บริษทัไม่ดูแลพนกังาน 

5. การใชว้ธีิการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

ในปัจจุบัน องค์การต้องการพนักงานทีÉผูกพันต่อองค์การและจงรักภักดีต่อองค์การ          
แต่องคก์ารมกัจะคดัเลือกพนกังานเขา้ทาํงานตามสถานการณ์ทีÉจาํเป็นมากกวา่ทีÉจะสร้าง และพฒันา
ทักษะของพนักงาน ประกอบกับความมัÉนคงในการจ้างงานทีÉลดลง ทําให้พนักงานรู้สึกว่า          
ต้องรับผิดชอบต่อการคงไวใ้ห้มีอาชีพ ส่งผลให้ขวนขวายทีÉจะยา้ยงานด้วยการพฒันาทักษะ
ความสามารถ และพิจารณาการทาํงานในองค์การทีÉหลากหลาย ซึÉ งความสัมพนัธ์ทีÉไม่ดีระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาดังกล่าวเพิÉมโอกาสทีÉจะสูญเสียพนักงานทีÉมีประสบการณ์ 
ทกัษะ และความรู้ทีÉหาทดแทนได้ยาก แนวทางหนึÉ งทีÉสามารถเป็นหนทางในการแก้ปัญหา คือ     
การสร้างให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การผ่านระบบต่างๆ ขององค์การ เช่น การมีส่วนร่วม    
ในองคก์าร หรือ การบริหารจดัการเพืÉอความผกูพนัต่อองคก์าร (Ito and Brotheridge, online, 2001) 

ซึÉ งกลยทุธ์การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยส์ามารถทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

 

ประเภทของความผูกพนัต่อองค์การ 

 Mowday et al. (1979) กล่าววา่ ปัจจยัของความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การแสดงออก
ของบุคคลในรูปของความต่อเนืÉองและความสมํÉาเสมอของพฤติกรรม นัÉนคือ เมืÉอบุคคลมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารจะมีความพยายามในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการทาํงาน โดยไม่มีความคิดโยกยา้ย
หรือเปลีÉยนทีÉท ํางาน  เนืÉ องจากกลัวว่า เมืÉอละทิÊงความเป็นสมาชิกขององค์การแล้วจะเสีย
ผลประโยชน์ทีÉไดรั้บจากองคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นเจตคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง การทีÉบุคคล 
เกิดความรู้สึกเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร ซึÉ งมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

2.1 มีความเชืÉอมัÉนและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร คือ บุคคลมีความเชืÉอ
ว่าองค์การนีÊ เป็นองค์การทีÉดีทีÉสุดทีÉจะทาํงาน มีความรู้สึกเป็นอันหนึÉ งอันเดียวกันกับองค์การ           
มีค่านิยมทีÉกลมกลืนกบัสมาชิกคนอืÉนๆ ในองคก์าร และมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 

2.2 มีความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทัÊงทางกายและใจ เพืÉอผลประโยชน์
ขององคก์าร โดยปฏิบติังานใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ทีÉในฐานะตวัแทนขององคก์ารเพืÉอให้องคก์ารบรรลุ
ตามเป้าหมาย ตลอดจนรู้สึกถึงความสอดคล้องกนัระหว่างเป้าหมายขององค์การ และเป้าหมาย   
ของตนเอง ทาํใหต้นเองยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และมีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร 
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2.3 มีความปารถนาอย่างแรงกล้าในการทีÉจะเป็นสมาชิกขององค์การและมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 

 Buchanan (1974) กล่าววา่ปัจจยัทีÉส่งผลถึงความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอันหนึÉ งอันเดียวกันกับองค์การ (Indentification) ความเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน การยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร ถือเสมือนหนึÉงวา่องคก์ารเป็นของตน 

2. ความเกีÉยวกนักบัองคก์าร (Involvement) คือ ความเต็มใจทีÉจะทาํงานตามบทบาทของตน
อยา่งเตม็ทีÉเพืÉอความกา้วหนา้ และเพืÉอประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) คือ ความรู้สึกยดึมัÉนในองคก์าร และปรารถนาจะเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

Kanungo (1982b) ไดแ้บ่งปัจจยัของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ดา้น โดยแบ่งตามชนิด
ของบริบทงาน ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัในงาน (Job Involvement) คือ ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่องานทีÉทาํอยู ่    
ในปัจจุบนัว่างานมีความสําคญั บุคคลคิดว่างานเป็นสิÉงสําคญัทีÉสุดในชีวิต และมีความพึงพอใจ     
ในงานทีÉทาํอยู ่และตัÊงใจปฏิบติังานจนกวา่จะสาํเร็จ 

2. ความผกูพนัในการทาํงาน (Work Involvement) คือ ความรู้สึกทีÉมีต่อการทาํงานซึÉ งเป็น
ผลจากประสบการณ์ทีÉไดรั้บจากการปฏิบติังานและกระบวนการทางสังคม 

ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดแ้บ่งประเภทของความผูกพนัต่อองค์การตามการแบ่งของ Allen 

and Meyer (1991) ทีÉแบ่งความผกูพนัต่อองค์การออกเป็น 3 ดา้น คือ 1. ความรู้สึกรักในองค์การ 
ของตนเอง (Affective Commitment) 2. การคิดวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งผลตอบแทนทีÉไดรั้บ
จากองค์การ (Continuous Commitment) 3. ความผูกพนัทีÉเกิดจากความรู้สึกสํานึกในบุญคุณ        
ขององคก์าร (Nomative Commitment) ซึÉ งความรู้สึกนีÊ จะบ่งชีÊ วา่พนกังานกบัองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์
กนัในลกัษณะใด และนาํไปสู่การตดัสินใจของพนกังานวา่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปหรือไม่ 
โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงันีÊ   

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การในแง่ทีÉพนักงานรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมัÉนกับองค์การ           
เป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกับองค์การ และการเข้าไปมีส่วนร่วมกบัองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ     
ดา้นจิตใจเกิดจากการทีÉบุคคลไดรั้บประสบการณ์ในการทาํกิจกรรมต่างๆ กนัในการทาํงานทีÉตรง
กบัความคาดหวงัของเขา ทาํใหเ้ขาตอ้งการทีÉจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป  
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2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนั
ต่อองค์การทีÉเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การเพืÉอแลกเปลีÉยนกับการคงอยู่กบัองค์การ      
ของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ทีÉเสียไปถา้เขาตอ้งออกจากองคก์าร ซึÉ งมีอิทธิพล
ต่อการเลือกทีÉจะคงอยูก่บัองคก์าร รวมถึงการรับรู้ถึงความยากลาํบากในการหางานใหม่ทาํให้บุคคล
จาํเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป  

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง จิตสํานึก
ในการดาํรงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ นัÉนคือ ความรู้สึกว่าเมืÉอเขา้เป็นสมาชิกขององค์การแล้ว       
ก็ตอ้งมีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร อนัเป็นสิÉงทีÉถูกตอ้งและควรกระทาํและถือเป็นพนัธะ
ผูกพนัทีÉตอ้งมีต่อการปฏิบติัหน้าทีÉในองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานนีÊ เกิดจาก
ค่านิยมส่วนบุคคลโดยบุคคลอาจมีค่านิยมวา่คนทีÉยา้ยงานบ่อยๆ เป็นคนทีÉไม่มีความจงรักภกัดี ไม่มี
ความซืÉอสัตย ์ดูเป็นคนไม่น่าเชืÉอถือหรืออาจเกิดความรู้สึกรับผดิชอบต่อภาระหนา้ทีÉ เช่น ถา้เขาออก
จากองค์การไปทาํให้หน้าทีÉดงักล่าวไม่มีคนทาํ หรือหาคนทาํไดย้าก คนอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งจะไดรั้บ
ความเดือดร้อน ทาํใหเ้กิดความรู้สึกวา่ควรจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป  

 

ผลลพัธ์ของความผูกพนัต่อองค์การ 

 Mowday, Porter and Steers (1982) ไดก้ล่าวถึงผลลพัธ์ทีÉจะเกิดขึÊนจากความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยแบ่งระดบัผลลพัธ์ออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 

1. ระดบับุคคล คือ เพิÉมประสิทธิภาพการทาํงาน ลดการขาดงาน ลาออก และความไม่พอใจ
ของบุคคล 

2. ระดบักลุ่ม คือ กลุ่มทีÉประกอบไปดว้ยสมาชิกทีÉมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความรู้สึก
ถึงการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ มีความสามคัคีและมีประสิทธิภาพในการทาํงานภายในกลุ่ม     
สูงกวา่กลุ่มทีÉสมาชิกมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํÉา 

3. ระดบัองค์การ คือ องค์การทีÉประกอบไปดว้ยพนกังานทีÉมีความผูกพนัต่อองค์การ      

จะช่วยให้องคก์ารเกิดประสิทธิภาพ สามารถดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายทีÉกาํหนด อตัราการขาดงาน 

ลาออกของพนักงานตํÉาส่งผลให้องค์การประหยดัค่าใช้จ่าย อีกทัÊงยงัเสริมสร้างภาพลกัษณ์ทีÉดี      
ขององคก์ารแก่สายตาบุคคลภายนอก ทาํ ให้มีบุคคลจาํนวนมากทีÉอยากจะเขา้มาทาํงานกบัองคก์าร 

ซึÉ งช่วยใหอ้งคก์ารสามารถคน้หาบุคคลทีÉมีคุณภาพตรงตามความตอ้งการไดง่้ายขึÊน 

 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัไดส้รุปเกีÉยวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมในองคก์าร
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชแ้บบจาํลองของ Shelby D. Hunt, Lawrence B. Chonko and Van 

R. Wood (1985 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั 2552: 190 - 194) ดงันีÊ  
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สําหรับกรอบแนวคิดนีÊ  Hunt, Chonko และ Wood ไดพ้ฒันามาจากงานของ Steers (1977), 

Stevens, Beyer, and Trice (1978), Brief and Aldag (1980), Bhagat and Chassie (1981), c]t Still 

(1983) โดยสร้างตวัแปรตน้ทัÊง 6 ตวัจากงานวิจยัเชิงประจกัษที์ÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ทีÉมีมาก่อนหนา้นีÊ  

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) จากงานวิจยัทีÉผ่านมาพบว่าตวัแปร      
ดา้นคุณลกัษณะส่วนตวัลว้นมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัของความผกูพนัต่องคก์าร งานวิจยัของ Hrebiniak 

and Alutto (1972) Steers (1977) Brief and Aldag (1980) พบวา่อายุกบัความผกูพนัต่อองคก์าร       
มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ส่วนระดับการศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
Steers (1977) Brief and Aldag (1980) Morris and Sherman (1981 จากงานวิจยัของBecker (1960) 

และ Morrow (1980) พบว่ารายได้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ Dubin, 

Champoux, and Porter (1975) พบวา่ ความสัมพนัธ์ทีÉดีกบัเพืÉอนร่วมงานทาํให้พนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูงขึÊน 

2. การลงทุนของตวับุคคล (Personal investments) งานวิจยัทีÉวดัตวัแปรการลงทุนของ          
ตวับุคคลนีÊ  อธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เกิดจากระดบัความคาดหวงัของพนกังานในผลตอบแทน
ทีÉจะไดจ้าก การมอบความจงรักภกัดีให้กบัองคก์าร Kiesler (1971) Staw (1976) จากเหตุผลดงักล่าว

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

การลงทุนของตวับุคคล 

ความคาดหวงัต่อปัจจยั
ทางสังคม

พฤติกรรมการหางาน 

ความสัมพนัธ์ในงาน 

คุณลกัษณะของงาน 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบติังาน 

การเขา้ – ออกงาน 

การขาดงาน 
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บุคคลจึงทุ่มเทให้กบัองคก์ารเพืÉอแลกเปลีÉยนกบัผลประโยชน์ทีÉจะได ้(หรือคาดวา่จะได)้ จากองคก์าร
ในภายภาคหนา้ (Kanton, 1968) งานวิจยัของ Sheldon (1971) Alutto, Hrebiniak, and Alonzo (1973) 

พบว่าแนวโน้มของพนักงานทีÉจะอยู่กับองค์การต่อไปมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับตวัแปรต้นด้าน     
การลงทุนของตวับุคคล เช่น อายุการทาํงาน จาํนวนเงินบาํเหน็จ บาํนาญ เป็นตน้ แต่อย่างไรก็ตาม 
งานวจิยัของ Ritzer and Trice (1969) และ Aranya and Jacobson (1975) ไม่พบความสัมพนัธ์ดงักล่าว 

3. ความคาดหวงัต่อปัจจยัทางสังคม (Anticipatory socialization variables) หมายถึงระดบั
ความคาดหวงัทีÉเกิดจากการทีÉพนักงานเก็บรวบรวมขอ้มูลขององค์การทีÉตนทาํงานอยู่ในปัจจุบนั  
เพืÉอเปรียบเทียบกบัประสบการณ์ในการทาํงานเดิม ซึÉ งผลลพัธ์จากการเปรียบเทียบนีÊมกัจะนาํไปสู่
ความคาดหวงัของพนกังานต่อองค์การใหม่และต่อความผกูพนัองคก์ารตามลาํดบั (Schein, 1971, 

Van Maanen, 1975) งานวิจยัของ Hrebinak and Alutto (1972) พบวา่การไดรั้บการตอบสนอง 
“ความคาดหวงัทีÉจะได้รับความไวเ้นืÊอเชืÉอใจจากองค์การ” ของพนักงานเขา้ใหม่มีความสัมพนัธ์    
เชิงบวกต่อทศันคติในการทาํงานรวมไปถึงความผูกพนัต่อองค์การในอนาคต ระดบัของความไว้
เนืÊอเชืÉอใจในทีÉนีÊ  เป็นเรืÉองของการทีÉพนกังานรับรู้สิÉงแวดลอ้มในองคก์ารใหม่ของเขาวา่มีบรรยากาศ
ทีÉทัÊงสนบัสนุนและเป็นมิตรต่อตนเอง 

4. พฤติกรรมการหางาน (Job search behaviors) งานวจิยัของ Still (1983) พบวา่ ระยะเวลา
ทีÉบุคคลไดใ้ช้ไปกบัการหางาน จาํนวนของใบสมคัรทีÉทาํส่ง จาํนวนครัÊ งของการได้รับการสอบ
สัมภาษณ์เขา้ทาํงาน จาํนวนครัÊ งทีÉไดรั้บการชกัชวนให้เขา้ทาํงาน ทัÊงหมดนีÊ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อความผูกพนัของพนักงาน อย่างไรก็ตามงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องจะพบว่าพฤติกรรมการหางาน           
มีความสัมพนัธ์กบัอตัราการเขา้ออกงาน (turnover rate) มากกว่าความผกูพนัต่อองคก์าร (Baron, 

1975, Lippman and McCall 1976, Salant, 1977) 

5. ความสัมพนัธ์ในงาน (Work relationships) ความสัมพนัธ์ทีÉดีระหว่างพนักงาน           
กบั เพืÉอนร่วมงาน ทีมงาน หวัหน้างาน ตลอดจน ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ ทีÉเกิดจากการไดม้า
ทาํงานร่วมกนั ส่งผลกระทบอยา่งมีนยัสาํคญัต่อทศันคติในการทาํงานของตวัพนกังานอนัหมายรวมถึง
ทศันคติดา้นความผกูพนัดว้ย (Evan, 1963, Porter and Steers, 1973, Buchanan, 1974, Feldman, 

1977) ผลการวิจยัของ Katz and Kahn (1978) และ Morris and Sherman (1981) พบวา่การทีÉหวัหนา้งาน
รู้จกัใชว้ธีิการชกันาํบุคลากรใหม่เขา้เป็นพวกพอ้งไดดี้ จะทาํใหพ้นกังานใหม่รับรู้ถึงการแสดงตนวา่
เป็นพวกเดียวกนั และนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

6. คุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) งานวิจยัของ Herzberg (1966), Hackman and 

Lawler (1971), Bechelor, Morgan และ Richard (1982) ทัÊงหมดยืนยนัผลการวิจยัวา่ คุณลกัษณะ    
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ทีÉสําคญับางประการของงานทีÉทาํมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนกังาน โดยทัÉวไปแลว้
คุณลกัษณะของงานจะถูกกาํหนดโดย 

6.1 ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยทีÉผูป้ฏิบติังาน 
ตอ้งใชท้กัษะความชาํนาญและความสามารถในการทาํงานใหบ้รรลุผล 

6.2 ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากน้อย              
ทีÉผูป้ฏิบติังานแต่ละคนสามารถทาํงานนัÊนๆ ไดต้ลอดชิÊนงานหรือตัÊงแต่เริÉมตน้จนกระทัÉงเสร็จสิÊน
กระบวนการ โดยสามารถระบุไดว้า่งานนีÊ เป็นผลงานของตน 

6.3 ความสําคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงาน    
ทีÉมีผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยูข่องผูอื้ÉนทัÊงในและนอกองคก์าร ทัÊงทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

6.4 ความมีอิสระในการทาํงาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัของความมากนอ้ยทีÉงาน
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความเป็นอิสระในการใชว้ิจารณยาณของตนเอง ตลอดจนการมีอาํนาจ
ในการตดัสินใจในงานและการกาํหนดเวลาในการทาํงานดว้ยตนเอง และ  

6.5 ผลป้อนกลบัของงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยทีÉงานเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานได้รับข้อมูลข่าวสารว่าผลลัพธ์ของงานทีÉตนได้ปฏิบัติไปแล้วว่ามีความสําเร็จ       
มากนอ้ยเพียงใด และผูอื้Éนมีทศันะอยา่งไรต่อผลงานนัÊน (Hackman and Oldham : 1980) 

 

งานวจัิยทีÉเกีÉยวข้อง 

งานวจัิยต่างประเทศ 

Moorman (1991) ไดศึ้กษาตวัแปรระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององคก์าร โดยศึกษาจากพนกังาน 225 คน ของบริษทัขนาดกลาง 2 แห่ง การศึกษา     
เน้นถึงความเป็นธรรมทีÉพนักงานได้รับจากผูบ้งัคบับญัชาและจากการได้รับค่าตอบแทน พบว่า 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของพนกังานจะเพิÉมขึÊน ถา้เขาไดรั้บการปฏิบติัทีÉเป็นธรรมจากองคก์าร
และการทีÉพนกังานรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมจะสามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององคก์ารได ้และพฤติกรรมดงักล่าวก็มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอีกดว้ย 

Huselid and Day (1991, อา้งถึงใน เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ, 2546) พบวา่ การทีÉพนกังานรับรู้
ว่าองค์การไดใ้ห้รายไดแ้ละสิÉงตอบแทนแก่พวกเขาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม จะทาํให้เขามี
ความผกูพนัต่อองคก์ารและมีความอุตสาหพยายามในการทาํงานมากยิÉงขึÊน 

Brockner and Wiesenfeld (1996) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรม 3 
ประเภทตามแนวคิดของ Gilliland and Langdon ไดแ้ก่ ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ความยุติธรรม
เชิงการปฏิบติัต่อบุคคล และความยุติธรรมเชิงผลลพัธ์ มีการบ่งชีÊ อย่างชดัเจนว่าความยุติธรรม      
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เชิงกระบวนการและเชิงการปฏิบติัต่อบุคคลสามารถชดเชยการไดรั้บผลลพัธ์ทางลบได ้ กล่าวคือ  

ถา้กระบวนการประเมินตดัสินมีความยติุธรรม บุคคลทีÉไดรั้บผลลพัธ์ทางลบก็อาจจะรู้สึกวา่ผลลพัธ์
นัÊนมีความยุติธรรมแลว้ เช่น การตดัสินใจปลดพนกังาน ซึÉ งเป็นผลลพัธ์ทางลบทีÉร้ายแรง ก็อาจจะ
ถูกรับรู้ว่าเป็นการตดัสินใจทีÉมีความยุติธรรมได้ หากมีการสืÉอสารให้พนักงานทราบถึงเหตุผล    
อยา่งเหมาะสมและมากเพียงพอ หรือในการประเมินผลการปฏิบติังาน การวจิยัไดชี้Êวา่ หากพนกังาน
มีโอกาสให้ขอ้มูลเกีÉยวกบัการปฏิบติังานก่อนจะมีการประเมิน ก็สามารถช่วยลดทศันคติทางลบ 
จากการไดรั้บผลการประเมินทีÉไม่ดีทีÉอาจเกิดขึÊนได ้

Cropanzano and Greenberg (1997) ไดศึ้กษากระบวนการความยุติธรรมในองคก์าร พบวา่ 
การปฏิบติัต่อพนักงานอย่างยุติธรรมจะช่วยเพิÉมความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา เพิÉมระดับ   
ความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานใหเ้พิÉมมากขึÊน 

Cohen – charash and Specto (2001, อา้งถึงใน นฤเบศร์ สายพรหม, 2548) ไดร้วบรวมงานวิจยั
ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมจาํนวน 190 เรืÉอง เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม  
ทัÊง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และ
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ กบัความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน และการรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านจิตใจ การรับรู้       
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และการรับรู้
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัตํÉากบัความผกูพนัดา้นความตอ้งการ 
คงอยูก่บัองคก์าร  

Masterson (2001) ทาํการศึกษาเรืÉอง รูปแบบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยกลุ่ม
ตวัอย่าง ไดแ้ก่ อาจารยแ์ละนกัศึกษาจาํนวน 187 คน ผลการวิจยัพบว่า อาจารยที์Éมีการรับรู้        
ความยุติธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงทัÊง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการ 

จะมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ในส่วนของนักศึกษารายงานว่า อาจารยที์Éมีการรับรู้      
ความยุติธรรมในองคก์ารในระดบัสูง จะมีระดบัความพยายามในการสอน พฤติกรรมเพืÉอสังคม 

และมีความยติุธรรมสูง และนกัเรียนจะปฏิบติัต่ออาจารยใ์นทางบวกในระดบัสูง 

Colquitt et al. (2001) ไดร้วบรวมงานวิจยัเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมตัÊงแต่ปี 1975     
อนัเป็นปีทีÉเริÉมมีการศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขึÊนเป็นครัÊ งแรก จาํนวน 183 เรืÉอง 
ซึÉ งงานวจิยัศึกษาเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารทัÊงสิÊน 5 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการโดยทัÉวไป การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรม       
ดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร และการรับรู้ความยุติธรรม
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ดา้นผลตอบแทนกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมทุกดา้นมีความผูกพนั    
ต่อองคก์ารไดม้ากทีÉสุด รองลงมาเป็นการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลนัÊน 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํÉา 
 Simson and Roberson (2003, อา้งถึงใน ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552: 35) ไดศึ้กษาผลกระทบ   
จากการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารทีÉส่งผลต่อการปฏิบติังาน โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานโรงแรม 
73 แห่ง จาํนวนทัÊงสิÊน 4,537 คน พบว่า พนักงานโรงแรมทีÉมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมสูง           
มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 

 

งานวจัิยในประเทศ 

 อรสา โพธิÍ พฤกษ์ (2544) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมของ 
การประเมินผลการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในวิทยาลยัเอกชน พบว่า 
ความยุติธรรมเชิงกระบวนการประเมินมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวก   
กบัความผูกพนัต่อองค์การ ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์จากการประเมินมีความสัมพนัธ์ทางบวก      
กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .01 ความยุติธรรมเชิงการปฏิบติั       
ต่อบุคคล และความยุติธรรมเชิงผลลพัธ์จากการประเมิน สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร
ไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 แต่ไม่พบความสามารถในการพยากรณ์ของความยุติธรรม
เชิงกระบวนการประเมิน 

ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมกับ   
ความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษาเฉพานระบบะกรณี โรงเรียนเอกชนแห่งชาติ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน และสายงานไม่มีผลต่อระดบัการรับรู้ 
ความยุติธรรม ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสและสายงานไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ      
แต่เพศ และระยะเวลาการปฏิบติังามีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ครูมีการรับรู้ความยุติธรรม
ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการและดา้นระบบในระดบัปานกลาง ครูมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจและด้านบรรทดัฐานในระดบัสูง และมีความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การในระดบั
ปานกลาง การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ชวลัณัฐ เหล่าพูนพฒัน์ (2548) ทาํการศึกษาปัจจยัส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การ โดยมี
ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรสืÉอ ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมส่งผลทางอ้อม    
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ผา่นความพึงพอใจดา้นพลงัจูงใจในงานดา้นผลตอบแทน และดา้นความกา้วหนา้ไปสู่ความผกูพนั
กบัองค์การดา้นจิตใจ ผา่นดา้นพลงัจูงใจในงานและดา้นผลตอบแทนไปสู่ความผกูพนักบัองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน และผ่านด้านพลังจูงใจในงาน ด้านหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทน และด้าน
ความกา้วหนา้ไปสู่ความผกูพนักบัองคก์ารดา้นคงอยู ่

ไตรภพ จตุรพาณิชย ์(2548) ทาํการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร กบัการอุทิศตน
และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรม     
ในองคก์ารในระดบัปานกลาง มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง นอกจากนัÊนยงัพบวา่ พนกังาน
ทีÉมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน              
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล 

สามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

เปรมจิตร คล้ายเพชร (2548) ทาํการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรม
องค์การทีÉมีผลต่อความผูกพนัองค์การ และความตัÊ งใจลาออก ซึÉ งพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้        
ความยุติธรรมองค์การ ความผูกพนัองค์การ ในระดบัปานกลาง แต่มีความผูกพนัองค์การด้านจิตใจ     
ในระดบัสูง การรับรู้ความยุติธรรมองคก์ารทุกดา้นและโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์าร  

อัจฉรา เนียมหอม (2551)  ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม             
ในองค์การ คุณภาพชีวิตการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จาํกดั (มหาชน) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนั      
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการในการกาํหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวก         
กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน              
การปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ฉตัรกมล เจริญวิภาดา (2552) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมในองคก์าร 
การไดรั้บการเพิÉมความสามารถแห่งตนกบัความยึดมัÉนผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลชุมชน ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมัÉนผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลชุมชนอยูใ่นระดบัสูง ความยุติธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัÉน
ผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 
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.001 การได้รับการเพิÉมความสามารถแห่งตน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความยึดมัÉนผูกพนั          
ต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ได้ศึกษาเรืÉ อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม            
ในองคก์าร คุณภาพชีวิตการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม
เหล็กแห่งหนึÉ ง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
รวมไปถึงดา้นผลตอบแทน และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ในขณะทีÉดา้นกระบวนการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง รวมไปถึงดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่
และดา้นบรรทดัฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ     
ทีÉแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ ได้แก่ อายุ และสถานภาพสมรส และการรับรู้ความยุติธรรม            
ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัสําคญั คือ การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารโดยรวม ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ 

สุวิมล สุริยว์งศ์ (2554) ทาํการศึกษาเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม
ภายในองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และการรับรู้พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานโดยหัวหน้า
งาน : กรณีศึกษาบริษทัโทรคมนาคมแห่งหนึÉง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีการรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การในระดบัปานกลางทุกดา้นโดยการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การดา้นการปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานน้อยทีÉสุด พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลาง
ทุกด้าน โดยความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานมากทีÉสุดและด้านการคงอยู่กับองค์การ        
น้อยทีÉสุด การรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนั   
ต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.465  
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บททีÉ 3 
วธีิดําเนินการวจัิย 

 
 การศึกษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความผูกพนั     
ต่อองคก์ารของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคม
และความมัÉนคงของมนุษย  ์ครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพืÉอศึกษา       
ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชแ้บบประเมินทีÉ
ศึกษาคน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลทางเอกสาร และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งมาใชเ้ป็นเครืÉองมือในการวจิยั  
 

ประชากรทีÉใช้ในการวจัิย 
 ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาครัÊ งนีÊ เป็นขา้ราชการ สํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัÉนคงของมนุษย ์จาํนวน 135 คน  
 
 ตารางทีÉ 2 จาํนวนประชากรในการวจิยั 

สํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงาน จํานวนประชากร(คน) 
สาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 34 
สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 30 
กองกลาง 31 
กองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย  20 
กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสาํนกั/กอง 19 

รวม 135 
  
 กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ ขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
จาํนวน 101 คน กลุ่มตวัอยา่งนีÊ มีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากบั 95% โดยใช้สูตรการคาํนวณของ Yamane 
(1973) แทนสูตรการคาํนวณดว้ย 
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การคาํนวณขนาดตวัอยา่ง 
สูตรทีÉใชใ้นการคาํนวณขนาดตวัอยา่ง n =    N 
  1+N(e)2 

โดยทีÉ  n = ขนาดของตวัอยา่ง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคลืÉอนของการเลือกตวัอยา่ง 
จากสูตร 

n = 
   N 
1+N(e)2 

n = 
135 

= 100.90 
1+135(0.05)2 

จากการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ 100.90 คน แต่ผูว้ิจยักาํหนดขนาดของตวัอยา่ง   
ทีÉจะเก็บขอ้มูล คือ 101 คน และทาํการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) เพืÉอป้องกนั
ความผิดพลาดของขอ้มูลและจาํนวนแบบประเมินทีÉได้กลับคืนมาผูว้ิจยัจึงเพิÉมจาํนวนการแจก
แบบสอบถามเป็น 110 คน แต่ไดรั้บแบบประเมินกลบัมาเพียง 101 ชุด จึงนาํขอ้มูลดงักล่าวไปใชใ้น
การวจิยันีÊ  
 

เครืÉองมือในการวจัิย 
 เครืÉองมือทีÉใช้ในการศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ  เป็นแบบประเมินซึÉ งผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา รวบรวม
เอกสารและศึกษางานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง  โดยลกัษณะของแบบประเมินมีรายละเอียด ดงันีÊ  

ส่วนทีÉ 1 ขอ้มูลทัÉวไป ไดแ้ก่ 
1. เพศ 
2. ตาํแหน่ง 
3. ระดบัตาํแหน่ง 
4. สาํนกั/กอง ทีÉท่านสังกดั 
5. อาย ุ
6. ระดบัการศึกษา 
7. ระยะเวลาในการปฏิบติังานทีÉสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
8. ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 
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ส่วนทีÉ 2 แบบประเมินการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จาํนวน 19 ขอ้ ซึÉ งผูว้ิจยัไดน้าํมา
จากงานวิจยัของเฉลิมชัย กิตติศกัดิÍ นาวิน (2552) โดยแบ่งลักษณะของการรับรู้ความยุติธรรม         
ในองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น ดงันีÊ    

1. ดา้นการแบ่งปัน จาํนวน 10 ขอ้  
2. ดา้นการปฏิบติั จาํนวน 9 ขอ้ 

ส่วนทีÉ 3 แบบประเมินความผูกพนัต่อองค์การ โดยผูว้ิจยันาํมาจากงานวิจยัของเฉลิมชัย 
กิตติศกัดิÍ นาวิน (2540) ทีÉนาํมาจากงานวิจยัของ Dunham, Grube, and Castaneda (1994) ซึÉ ง
พฒันาขึÊนตามแนวคิดของ Allen and Mayer (1990) จาํนวน 24 ขอ้ ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันีÊ  

1. ดา้นจิตใจ  จาํนวน 8 ขอ้ 
2. ดา้นการคงอยู ่จาํนวน 8 ขอ้ 
3. ดา้นบรรทดัฐาน จาํนวน 8 ขอ้ 

 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบประเมิน 

 การตอบแบบประเมินส่วนทีÉ 2 และ3 จะเป็นการเลือกตอบเพียงหนึÉงขอ้จากค่าของมาตรวดั
แบบลิเคิร์ต ซึÉ งแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ  

 ตารางทีÉ 3 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

เกณฑ์การประเมินค่า 
คะแนนข้อคําถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิÉง 5 1 
เห็นดว้ย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิÉง 1 5 

เกณฑ์ในการวิเคราะห์ และแปลความหมายระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัไดก้าํหนดระดบัคะแนนออกเป็น 3 ระดบั โดยใชค้ะแนนเฉลีÉย
แต่ละขอ้เป็นเกณฑ ์ โดยแบ่งช่วงระดบัโดยวธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน ดงันัÊน 
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 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัความคิดเห็นดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
ไดด้งันีÊ  

คะแนนเฉลีÉย 1.00 – 2.33 หมายถึง การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัตํÉา 
คะแนนเฉลีÉย 2.34 – 3.67 หมายถึง การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลีÉย 3.68 – 5.00 หมายถึง การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

 การแบ่งระดบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ดงันีÊ   
คะแนนเฉลีÉย 1.00 – 2.33 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํÉา 
คะแนนเฉลีÉย 2.34 – 3.67 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลีÉย 3.68 – 5.00 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือทีÉใช้ในการศึกษา 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งโดยนาํขอ้คาํถามทีÉไดจ้ากการศึกษา
มารวบรวมเป็นคาํถามเพืÉอวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. การทดสอบความเทีÉยงตรง (Validity) โดยผูว้ิจยันาํขอ้คาํถามทีÉได ้เสนอต่ออาจารยที์É
ปรึกษาและคณะกรรมกรรมการควบคุมการคน้ควา้อิสระ จาํนวน 3 ท่าน เพืÉอทาํการตรวจสอบ
เนืÊอหาและภาษาทีÉใช้ให้มีความครอบคลุม  ตรงตามนิยามทีÉกาํหนดในดา้นต่างๆ หากผูเ้ชีÉยวชาญ
เลือกตอบ +1 คะแนน หมายถึง ขอ้คาํถามนัÊนสอดคลอ้งกบัเนืÊอหา 0 คะแนน หมายถึง ขอ้คาํถามนัÊน
ไม่แน่ใจวา่จะสอดคลอ้งกบัเนืÊอหา และ -1 คะแนน หมายถึง ขอ้คาํถามนัÊนไม่สอดคลอ้งกบัเนืÊอหา 
จากนัÊนผูว้ิจยัจะคาํณวนหาค่าความเทีÉยงตรงของขอ้คาํขัÊนตํÉาคือ 0.50 จึงจะถือว่าขอ้คาํถามนัÊน มีความ
เหมาะสมทีÉจะนาํไปใชเ้ก็บขอ้มูลเพืÉอการศึกษาต่อไป และพบวา่ขอ้คาํถามทัÊงหมดมีค่าความเทีÉยงตรง
เชิงเนืÊอหา (Content Validity) มากกว่า 0.50 ทัÊงนีÊ  ผูว้ิจยัได้นาํขอ้คาํถามมาทาํการปรับปรุงแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะของทัÊง 3 ท่าน เพืÉอให้ขอ้คาํถามทีÉมีความเขา้ใจง่าย และครอบคลุม ตรงตามนิยามทีÉ
กาํหนด และนาํไปใชใ้นการทดสอบหาความชืÉอมัÉนต่อไป  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน =  
คะแนนสูงสุด – คะแนนตํÉาสุด 

จาํนวนชัÊน 

= 
5 – 1 

3 
  = 1.33 
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 3. การหาค่าความเชืÉอมัÉน (Reliability)  ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(try out)  
กบัขา้ราชการในสํานกั/กองต่างๆ ในสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว จาํนวน 30 คน 
เพืÉอพิจารณาว่าแต่ละขอ้คาํถามมีความสอดคล้องตามนิยามทีÉไดก้าํหนดไวห้รือไม่ จากนัÊนนาํมา
วิเคราะห์หาค่าความเชืÉอมัÉนโดยใช้สูตรสัมประสิทธิÍ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
Coefficient) พบว่า ขอ้คาํถามเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน และ      
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติั มีค่าความเชืÉอมัÉนสูง จึงไม่มีขอ้คาํถามใดถูกตดัออก 
แต่ขอ้คาํถามเกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าความเชืÉอมนัตํÉา ทาํให้มีขอ้คาํถามทีÉถูกตดัออก 
ดงันีÊ  
 ความผกูพนัต่องคก์ารดา้นจิตใจ ไดแ้ก่  ขอ้คาํถามทีÉ 1 และ 4 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ไดแ้ก่ ขอ้คาํถามทีÉ 9 และ 12 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ ขอ้คาํถามทีÉ 17, 18, 19 และ 24 
หลงัจากตดัขอ้คาํถามต่างๆ ออกแลว้ทาํใหแ้บบสอบถามมีค่าความเชืÉอมัÉนในดา้นต่างๆ ดงันีÊ  
 
ตารางทีÉ 4 แสดงจาํนวนขอ้คาํถามและค่าความเชืÉอมัÉนของแบบสอบถาม 

แบบประเมิน จํานวนข้อคําถาม ค่าความเชืÉอมัÉน 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร   
- ดา้นการแบ่งปัน 10 0.90 
- ดา้นการปฏิบติั 9 0.86 
ความผกูพนัต่อองคก์าร   
- ดา้นจิตใจ 6 0.72 
- ดา้นการคงอยู ่ 6 0.71 
- ดา้นบรรทดัฐาน 4 0.70 
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม 16 0.66 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. ผูว้ิจยัติดต่อสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ผา่นทางฝ่ายการเจา้หนา้ทีÉ ของ
สาํนกังานฯ พร้อมส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการดว้ยแบบสอบถาม 

 2. ผูว้ิจยัส่งแบบประเมิน จาํนวน 110 ชุด ไปยงัสํานัก/กอง/กลุ่ม  โดยมีเจา้หน้าทีÉฝ่ายการ
เจา้หนา้ทีÉเป็นผูแ้จกจ่าย และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม  
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 3. ผูว้ิจยัได้รับแบบประเมินกลับคืนมา จาํนวน 101 ชุด คิดเป็นร้อยละ 91.82 ของ
แบบสอบถามทัÊงหมด  
 4. ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบประเมินแลว้จึงรวบรวมขอ้มูล
ในแบบประเมินทีÉไดไ้ปวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติต่อไป 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบประเมินทีÉไดจ้ากการวิจยัเชิงสํารวจ ผูว้ิจยัไดท้าํการ
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ ดงันีÊ  

1. การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชค้่าความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะห์ค่าเฉลีÉย (Mean) ระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความผกูพนั

ต่อองคก์าร จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  
3. การวิเคราะห์ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของ   

ขอ้คาํถามดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายขอ้ 
4. การทดสอบสมมติฐาน 

1.1  การเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
- การทดสอบค่าที (t-test) ในการวเิคราะห์ตวัแปรเพศ 
- การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) ในการวิเคราะห์

ตวัแปร ตาํแหน่งงาน ระดบัตาํแหน่ง สํานกั/กองทีÉสังกดั อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานทีÉสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 

1.2  การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
- การทดสอบค่าที (t-test) ในการวเิคราะห์ตวัแปรเพศ 
- การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) ในการวิเคราะห์

ตวัแปร ตาํแหน่งงาน ระดบัตาํแหน่ง สํานกั/กองทีÉสังกดั อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานทีÉสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 

1.3  การวเิคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
และความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) 

1.4 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression) 
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สถิติทีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตารางทีÉ 5 แสดงค่าสถิติทีÉใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานการวจัิย ค่าสถิติทีÉใช้ 
สมมติฐานทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ 1.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
แตกต่างกนั 

t-test 

สมมติฐานทีÉ 1.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 1.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 1.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 1.5 อายุแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
แตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 1.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 1.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนัมี
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 1.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สมมติฐานทีÉ 2.1 เพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั t-test 
สมมติฐานทีÉ 2.2 ตาํแหน่งแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การ

แตกต่างกนั 
One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 2.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 2.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 2.5 อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั One-way Anova 
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ตารางทีÉ 5 (ต่อ) แสดงค่าสถิติทีÉใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานการวจัิย ค่าสถิติทีÉใช้ 

สมมติฐานทีÉ 2.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 2.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 2.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานทีÉ 3 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมติฐานทีÉ 3.1 การรับรู้ความยุติธรรมในการแบ่งปันมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
Pearson’s Correlation 

สมมติฐานทีÉ 3.2 การรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Pearson’s Correlation 

สมมติฐานทีÉ 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารได ้

Multiple Regression 
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บททีÉ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาวจิยัเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคม
และความมัÉนคงของมนุษย  ์การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษา
ระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและระดบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการสํานกังาน
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว พร้อมทัÊงศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนั
ครอบครัว ซึÉ งผูว้จิยัขอนาํเสนอผลการศึกษาวจิยัตามลาํดบั ดงันีÊ  
 ส่วนทีÉ 1 ลกัษณะทัÉวไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนทีÉ 2 ค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
และความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ส่วนทีÉ 3 การทดสอบสมมติฐาน 

สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
 n  = จาํนวน (คน)  
   = ค่าคะแนนเฉลีÉย 
 S.D.   = ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
 t  = ค่าสถิติทีÉใช่ในการพิจารณา t - test   
 F  = ค่าสถิติทีÉใช่ในการพิจารณา f – test 
 SS  = ผลบวกของคะแนนเบีÉยงเบนมาตรฐานยกกาํลงัสอง 
 MS   =  ผลต่างของคะแนนเบีÉยงเบนมาตรฐานยกกาํลงัสอง 
 df    = ชัÊนแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 R  = สัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  = ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 R2change = ค่าอาํนาจในการพยากรณ์ทีÉเปลีÉยนไป 
 *  = ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .05 
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 **   = ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .01 
 ***  = ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .001 
 Belta  =  ค่าสัมประสิทธิÍ ถดถอยมาตรฐานของตวัแปร 

ส่วนทีÉ 1 ลกัษณะทัÉวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางทีÉ 6 ความถีÉ และค่าร้อยละของผูต้อบแบบประเมินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 20 20 
หญิง 81 80 

รวม 101 100 
ตําแหน่ง   

ทัÉวไป  24 24 
วชิาการนกัพฒันาสังคม 56 55 
วชิาการอืÉนๆ 19 19 
อาํนวยการ/บริหาร 2 2 

รวม 101 100 
ระดับตําแหน่ง   

ปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ 39 38 
ชาํนาญงาน/ชาํนาญการ 41 41 
ชาํนาญการพิเศษ 17 17 
เชีÉยวชาญ/อาํนวยการ/บริหาร 4 4 

รวม 101 100 
สํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงาน   

สาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 26 25 
สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 21 21 
กองกลาง 23 23 
กองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย 16 16 
กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสาํนกั/กอง 15 15 

รวม 101 100 
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ตารางทีÉ 6 (ต่อ) ความถีÉ และค่าร้อยละของผูต้อบแบบประเมินจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

อายุ   
20 – 29 ปี 9 9 
30 – 39 ปี 43 42 
40 – 49 ปี 32 32 
50 ปีขึÊนไป 17 17 

รวม 101 100 
ระดับการศึกษา   

ปวช. หรือตํÉากวา่ 2 2 
ปวส. หรืออนุปริญญา 4 4 
ปริญญาตรี 44 44 
ปริญญาโท 50 49 
ปริญญาเอก 1 1 

รวม 101 100 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานทีÉสํานักงานกจิการสตรีและ
สถาบันครอบครัว 

 
 

 

1 – 4 ปี 39 38 
5 – 7 ปี 32 32 
8 – 10 ปี 30 30 

รวม 101 100 
ระยะเวลาในการทํางานทัÊงหมด   

1 – 7 ปี 38 37 
8 – 14 ปี 18 18 
15 – 21 ปี 19 19 
22 – 28  ปี 19 19 
29 – 35 ปี 7 7 

รวม 101 100 
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 จากตารางทีÉ 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ ตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง สํานกักองทีÉปฏิบติังาน อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 
โดยมีรายละเอียดดงันีÊ  
 เพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 80 และเพศชาย 
จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20  
 ตาํแหน่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการตาํแหน่งวิชาการนกัพฒันาสังคม 
จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 55 รองลงมาคือ ตาํแหน่งทัÉวไป จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 24 และ
ตาํแหน่งวชิาการอืÉนๆ จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19 ตามลาํดบั  
 ระดบัตาํแหน่ง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน/ชาํนาญการ 
จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 41 รองลงมาคือ ระดบัปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ จาํนวน 39 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38 และชาํนาญการพิเศษ จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17 ตามลาํดบั  
 สาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการสํานกัส่งเสริมสถาบนั
ครอบครัว จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 25 รองลงมาคือ กองกลาง จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
23 สํานกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 21 และกองส่งเสริมและ
พฒันาเครือข่าย จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16 ตามลาํดบั  
 อายุ พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการอายุตัÊงแต่ 30 – 39 ปี จาํนวน 43 คน       
คิดเป็นร้อยละ 42 รองลงมาคือ 40 – 49 ปี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 32 และอายุตัÊงแต่ 50 ปีขึÊนไป 
จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการทีÉมีการศึกษาระดบัปริญญาโท 
จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 49 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 44 
ระดบั ปวส. หรืออนุปริญญา จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4 และระดบั ปวช. หรือ ตํÉากวา่ จาํนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลาํดบั  
 ระยะเวลาในการปฏิบติังานทีÉสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ระหวา่ง 1 – 4 ปี จาํนวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38 รองลงมาคือ ระหวา่ง 5 – 7 ปี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 32  
 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทาํงาน
ทัÊงหมด ระหวา่ง 1 – 7 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมาคือ ระหวา่ง 15 – 21 ปี และ   
22 – 28 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19 เท่ากนัทัÊงสองช่วงเวลา และระหวา่งเวลา 8 – 14 ปี 
จาํนวน 18คน คิดเป็นร้อยละ 18 ตามลาํดบั 
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ส่วนทีÉ 2 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ             
และความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ตารางทีÉ 7 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ   S.D. ระดับ 
ดา้นการแบ่งปัน 3.17 0.64 ปานกลาง 
ดา้นการปฏิบติั 3.10 0.56 ปานกลาง 

 
 จากตารางทีÉ 7 แสดงค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ความยุติธรรม      
ในองคก์าร พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีการรับรู้ความยุติธรรม    
ในองค์การดา้นการแบ่งปัน อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีÉย เท่ากบั 3.17 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.64) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบติั อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีÉย 
เท่ากบั 3.10 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.56)  
 
ตารางทีÉ 8 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองค์การ  S.D. ระดับ 
ดา้นจิตใจ 3.11 0.37 ปานกลาง 
ดา้นการคงอยู ่ 3.15 0.69 ปานกลาง 
ดา้นบรรทดัฐาน 2.66 0.77 ปานกลาง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 3.01 0.40 ปานกลาง 

 
 จากตารางทีÉ 8 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า 
ขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉลีÉย เท่ากบั 3.01 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.40) และเมืÉอพิจารณาค่าเฉลีÉย
ความผูกพนัต่อองค์การรายด้าน พบว่า ข้าราชการสํานักงานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว        
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ อยูใ่นระดบัปานกลางทัÊงหมด โดยขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัวมีความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่มีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุด (ค่าเฉลีÉย เท่ากบั 
3.15 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.69) รองลงมาเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (ค่าเฉลีÉย 
เท่ากบั 3.11 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.37) และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน 
(ค่าเฉลีÉย เท่ากบั 2.66 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77) ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 9 ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตาม 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล n 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการปฏิบติั 

 S.D.  S.D. 
เพศ      

ชาย 20 3.09 0.80 3.08 0.64 
หญิง 81 3.18 0.60 3.12 0.55 

ตําแหน่ง      
ทัÉวไป 24 3.17 0.73 3.19 0.56 
วชิาการนกัพฒันาสังคม 56 3.14 0.58 3.02 0.56 
วชิาการอืÉนๆ 19 3.15 0.71 3.12 0.48 
อาํนวยการ/บริหาร  2 4.10 0.14 4.17 0.23 

ระดับตําแหน่ง      
ปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ 39 3.10 0.61 3.10 0.44 
ชาํนาญงาน/ชาํนาญการ 41 3.08 0.67 2.99 0.65 
ชาํนาญการพิเศษ 17 3.41 0.59 3.23 0.50 
เชีÉยวชาญ/อาํนวยการ/บริหาร 4 3.67 0.54 3.72 0.58 

สํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงาน      
สาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 26 3.01 0.64 2.88 0.48 
สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 21 3.19 0.66 3.16 0.58 
กองกลาง 23 2.98 0.61 3.06 0.37 
กองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย 16 3.27 0.68 3.05 0.60 
กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสาํนกั/กอง 15 3.57 0.50 3.52 0.69 

อายุ      
20 – 29 ปี 9 3.08 0.62 3.27 0.46 
30 – 39 ปี 43 3.16 0.56 3.08 0.49 
40 – 49 ปี 32 3.05 0.75 2.98 0.69 
50 ปีขึÊนไป 17 3.43 0.62 3.29 0.46 
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ตารางทีÉ 9 (ต่อ) ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ    
จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล n 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการปฏิบติั 

 S.D.  S.D. 
ระดับการศึกษา      

ปวช. หรือ ตํÉากวา่ 2 3.95 0.35 3.61 0.71 
ปวส.หรืออนุปริญญา 4 3.80 0.23 3.41 0.33 
ปริญญาตรี 44 3.14 0.65 3.13 0.57 
ปริญญาโทขึÊนไป 51 3.11 0.63 3.03 0.56 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานทีÉสํานักงาน 
กจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 

     

1 – 4 ปี 39 3.25 0.65 3.24 0.57 
5 – 7 ปี 32 3.03 0.73 3.02 0.60 
8 – 10 ปี 30 3.20 0.53 3.01 0.48 

ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด      
1 – 7 ปี 38 3.17 0.53 3.12 0.43 
8 – 14 ปี 18 3.22 0.77 3.19 0.68 
15 – 21 ปี 19 3.05 0.72 2.93 0.70 
22 – 28  ปี  19 3.08 0.55 3.02 0.48 
29 – 35  ปี  7 3.54 0.87 3.44 0.61 

 
จากตารางทีÉ 9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยุติธรรม

ในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน และดา้นการปฏิบติัจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ ตาํแหน่ง ระดบั
ตาํแหน่ง สํานักกองทีÉปฏิบติังาน อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานทีÉสํานักงาน
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด โดยมีรายละเอียดดงันีÊ  

เพศ พบว่า ขา้ราชการหญิงมีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน 
เท่ากับ 3.18 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.60 และด้านการปฏิบัติ เท่ากับ 3.12                      
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.55 สูงกว่าขา้ราชการชายซึÉ งมีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรม        
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ในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.09 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.80 และดา้นการปฏิบติั 
เท่ากบั 3.08 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.64 

ตาํแหน่ง พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีตาํแหน่งอาํนวยการ/บริหาร มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 4.10 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.14 และการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 4.17 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.23 สูงทีÉสุด รองลงมา คือ 
ขา้ราชการทีÉมีตาํแหน่งทัÉวไป และตาํแหน่งวิชาการนกัพฒันาสังคม ซึÉ งมีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.17 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.73 และดา้นการปฏิบติั 
เท่ากบั 3.19 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.56 

ระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีระดบัตาํแหน่งเชีÉยวชาญ/อาํนวยการ/บริหาร มีค่าเฉลีÉย
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.67 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.54 
และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.72 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.58 สูงทีÉสุด รองลงมา คือ ขา้ราชการทีÉมีระดบัตาํแหนงชาํนาญการพิเศษ  ซึÉ งมีค่าเฉลีÉยการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.41 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.59 และ
ดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.23 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.50 

สาํนกั/กอง ทีÉสังกดั พบวา่ กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานกั/กอง มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การด้านการแบ่งปัน เท่ากับ 3.57 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.50 และการรับรู้        
ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.52 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.69 สูงทีÉสุด 
รองลงมา คือ ขา้ราชการกองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.27 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.68 และขา้ราชการสํานกัส่งเสริม
ความเสมอภาคหญิงชาย  มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ เท่ากับ 3.16            
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.58 

อายุ พบว่า ข้าราชการทีÉมีอายุระหว่าง 50 ปีขึÊ นไป มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรม           
ในองค์การด้านการแบ่งปัน เท่ากับ 3.43 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.62 และการรับรู้       
ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.29 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46 สูงทีÉสุด 
รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 30 – 39 ปี มีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 
3.16 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.56 และอายุระหวา่ง 20 – 29 ปี มีการรับรู้ความยุติธรรม      
ในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.27 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46 

ระดบัการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการทีÉสาํเร็จการศึกษาระดบัระดบัปวช. หรือ ตํÉากวา่ มีค่าเฉลีÉย
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.95 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.35 
และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.61 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
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0.71 สูงทีÉสุด รองลงมาคือ ปวส.หรืออนุปริญญา มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ      
ดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.80 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.23 และการรับรู้ความยุติธรรม       
ในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.41 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.33 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว พบว่า 
ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ระหวา่ง 1 – 4 ปี 
มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.25 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.65 และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.24 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.57 สูงทีÉสุด รองลงมาคือ 8 – 10 ปี มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน 
เท่ากบั 3.20 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.53 และระหว่าง 5 – 7 ปี มีค่าเฉลีÉยการรับรู้          
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.02 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.60 

ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด พบว่า ข้าราชการทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 
ระหว่าง 29 – 35 ปี มีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.54                  
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.87 และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 
3.44 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.61 สูงทีÉสุด รองลงมาคือ 8 – 14 ปี มีค่าเฉลีÉยการรับรู้          
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน เท่ากบั 3.22 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 และการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั เท่ากบั 3.19 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.68  
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ตารางทีÉ 10 ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล n 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่ ดา้นบรรทดัฐาน รวม 
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

เพศ          
ชาย 20 3.07 0.38 3.02 0.66 2.70 0.85 2.97 0.41 
หญิง 81 3.12 0.36 3.18 0.70 2.60 0.75 3.02 0.40 

ตําแหน่ง          
ทัÉวไป 24 3.13 0.46 3.16 0.83 2.74 0.78 3.04 0.50 
วชิาการนกัพฒันาสังคม 56 3.13 0.36 3.22 0.61 2.64 0.80 3.04 0.36 
วชิาการอืÉนๆ 19 3.06 0.28 2.94 0.74 2.63 0.67 2.91 0.39 
อาํนวยการ/บริหาร 2 3.00  3.08 0.82 2.75 1.06 2.97 0.57 

ระดับตําแหน่ง          
ปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ 39 3.21 0.34 3.13 0.66 2.70 0.66 3.05 0.37 
ชาํนาญงาน/ชาํนาญการ 41 3.05 0.41 3.26 0.71 2.57 0.89 3.01 0.46 
ชาํนาญการพิเศษ 17 3.08 0.30 2.98 0.77 2.79 0.71 2.97 0.34 
เชีÉยวชาญ/อาํนวยการ/บริหาร 4 3.00  2.96 0.51 2.62 0.75 2.89 0.38 

สํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงาน          
สาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 26 3.17 0.30 3.05 0.60 2.52 0.57 2.96 0.33 
สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 21 2.96 0.39 3.17 0.70 2.62 0.68 2.95 0.40 
กองกลาง 23 3.09 0.33 2.92 0.67 2.76 0.70 2.94 0.41 
กองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย 16 3.32 0.46 3.51 0.71 2.47 0.80 3.18 0.39 
กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสาํนกั/กอง 15 3.03 0.30 3.27 0.76 3.03 1.12 3.12 0.50 

อายุ          
20 – 29 ปี 9 3.37 0.27 3.54 0.71 3.00 0.85 3.34 0.38 
30 – 39 ปี 43 3.15 0.37 3.05 0.68 2.54 0.84 2.96 0.45 
40 – 49 ปี 32 2.97 0.33 3.12 0.68 2.69 0.73 2.96 0.30 
50 ปีขึÊนไป 17 3.14 0.37 3.24 0.72 2.75 0.58 3.08 0.40 
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ตารางทีÉ 10 (ต่อ) ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล n 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน รวม 
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

ระดับการศึกษา          
ปวช. หรือ ตํÉากวา่ 2 2.50  4.08 0.35 3.13 1.59 3.25 0.53 
ปวส. หรือ อนุปริญญา 4 2.88 0.08 3.38 0.08 2.69 0.88 3.02 0.24 
ปริญญาตรี 44 3.22 0.39 3.12 0.73 2.85 0.83 3.09 0.47 
ปริญญาโทขึÊนไป 51 3.07 0.32 3.12 0.68 2.48 0.65 2.94 0.33 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานทีÉสํานักงาน
กจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 

         

1 – 4 ปี 39 3.16 0.35 3.14 0.72 2.72 0.81 3.04 0.39 
5 – 7 ปี 32 3.10 0.33 3.05 0.74 2.44 0.80 2.91 0.44 
8 – 10 ปี 30 3.07 0.42 3.26 0.61 2.83 0.64 3.08 0.40 

ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด          
1 – 7 ปี 38 3.24 0.35 3.10 0.71 2.60 0.71 3.02 0.41 
8 – 14 ปี 18 2.96 0.34 3.24 0.65 2.67 1.08 3.00 0.46 
15 – 21 ปี 19 3.03 0.39 3.13 0.77 2.59 0.74 2.96 0.41 
22 – 28  ปี 19 3.07 0.34 3.26 0.54 2.84 0.64 3.08 0.31 
29 – 35 ปี 7 3.19 0.39 2.95 0.93 2.68 0.64 2.97 0.50 

 
จากตารางทีÉ 10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผูกพนั      

ต่อองค์การโดยรวม ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน จาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ตาํแหน่ง ระดับตาํแหน่ง สํานักกองทีÉปฏิบัติงาน อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และระยะเวลา
ในการทาํงานทัÊงหมด โดยมีรายละเอียดดงันีÊ  

เพศ  พบว่า  ข้าราชการหญิงมีค่าเฉลีÉยความผูกพันต่อองค์การโดยรวม เท่ากับ  3.02          
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน  เท่ากับ 0.40 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ เท่ากับ 3.12                    
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.36 ดา้นการคงอยู่ เท่ากบั 3.18 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
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0.70 สูงกว่าขา้ราชการชาย แต่ข้าราชการชายมีค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 
เท่ากบั 2.70   ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.85 สูงกวา่ขา้ราชการหญิง 

ตาํแหน่ง พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีตาํแหน่งทัÉวไป มีค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 
เท่ากบั 3.04 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.50 ค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 
3.13 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46 สูงทีÉสุดเท่ากบัวิชาการนกัพฒันาสังคม มีค่าเฉลีÉยความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวม เท่ากบั 3.04 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.36 ค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.13 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.36 ขา้ราชการตาํแหน่งวิชาการนกัพฒันาสังคม 
มีค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูสู่งทีÉสุด เท่ากบั 3.22 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.61 และขา้ราชการตาํแหน่งอาํนวยการ/บริหาร มีค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
เท่ากบั 2.75 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.06 สูงทีÉสุด 

ระดับตาํแหน่ง พบว่า ข้าราชการทีÉ มีระดับตาํแหน่งปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ มีค่าเฉลีÉย     
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม เท่ากบั 3.05 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.37 และความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.21 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.34 สูงทีÉสุด ขา้ราชการทีÉมีระดบั
ตาํแหน่งชาํนาญงาน/ชาํนาญการ มีค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ เท่ากบั 3.26     
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.71 สูงทีÉสุด และขา้ราชการทีÉมีระดบัตาํแหน่งชาํนาญการพิเศษ     
มีค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน เท่ากบั 2.79 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.71 
สูงทีÉสุด 

สํานัก /กอง  ทีÉสังกัด  พบว่า  ข้าราชการกองส่งเสริมและพัฒนาเครือข่าย  มีค่าเฉลีÉ ย          
ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม เท่ากบั 3.18 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.39 ความผูกพนั     
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.32 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46 และดา้นการคงอยู ่เท่ากบั 
3.51 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.71 สูงทีÉสุด และขา้ราชการกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานกั/กอง        
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน เท่ากบั 3.03 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.12 สูงทีÉสุด 

อายุ พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีอายุระหวา่ง 20 – 29 ปี มีค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
เท่ากบั 3.34 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.38 ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.37 
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.27 ดา้นการคงอยู ่เท่ากบั 3.54 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.71 และดา้นบรรทดัฐาน เท่ากบั 3.00 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.85 สูงทีÉสุด 

ระดบัการศึกษา พบว่า ขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบัปวช. หรือ ตํÉากว่า มีค่าเฉลีÉย   
ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม เท่ากบั 3.25 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.53 ความผูกพนั     
ต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่เท่ากบั 4.08 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.35 และดา้นบรรรทดัฐาน 
เท่ากบั 3.12 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.59 สูงทีÉสุด และขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบั
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ปริญญาตรีมีค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.22 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.39 สูงทีÉสุด  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว พบว่า 
ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ระหว่าง คือ   
8 – 10 ปี มีค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม เท่ากบั 3.08 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.40 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่เท่ากบั 3.26 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.61 และ    
ดา้นบรรรทดัฐาน เท่ากบั 2.83 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.64 สูงทีÉสุด และขา้ราชการทีÉมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ระหวา่ง 1 – 4 ปี มีค่าเฉลีÉย
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.16 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.35 สูงทีÉสุด 

ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด พบว่า ข้าราชการทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 
ระหว่าง 22 – 28 ปี มีค่าเฉลีÉยมีค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม เท่ากับ 3.08                    
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.31 ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ เท่ากับ 3.26              
ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.54 และดา้นบรรรทดัฐาน เท่ากบั 2.84 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.64 สูงทีÉสุด และขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด ระหวา่ง 1 – 7 ปี มีค่าเฉลีÉย
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เท่ากบั 3.24 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.35 สูงทีÉสุด 
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ส่วนทีÉ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนั
ต่อองคก์าร พิจารณาจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพืÉอทดสอบสมมติฐานการวจิยัดงันีÊ  

 
 สมมติฐานทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานทีÉ 1.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ  11 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ      
จาํแนกตามเพศ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 t-test for Equality of Means 

เพศ  S.D. t df Sig. 
ดา้นการแบ่งปัน ชาย 3.09 0.80 -0.55 99 0.57 
 หญิง 3.18 0.60    
ดา้นการปฏิบติั ชาย 3.08 0.64 -0.17 99 0.86 
 หญิง 3.12 0.55    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 11 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรม          
ในองค์การจาํแนกตามเพศ พบว่า เพศแตกต่างกันมีค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ      
ดา้นการแบ่งปัน และดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.1 
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 สมมติฐานทีÉ 1.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

ตารางทีÉ 12 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยการรับรู้   
ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามตาํแหน่ง 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.80 0.60 1.46 0.23 
ภายในกลุ่ม 97 39.78 0.41   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 3 2.84 0.95 3.19* 0.03 
ภายในกลุ่ม 97 28.84 0.30   
รวม 100 31.68    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 12 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จาํแนกตามตาํแหน่ง พบว่า ข้าราชการทีÉมีตาํแหน่ง
แตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันไม่แตกต่างกนั แต่ขา้ราชการทีÉมี
ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 1.2 โดยผูว้จิยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่
โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 
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ตารางทีÉ 13 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ       
จาํแนกตามตาํแหน่ง โดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

ตาํแหน่ง n  
ทัÉวไป 

วชิาการ
นกัพฒันา
สังคม 

วชิาการอืÉนๆ 
อาํนวยการ/
บริหาร 

3.19 3.02 3.12 4.17 
ทัÉวไป 24 3.19     
วชิาการนกัพฒันาสังคม 56 3.02 0.17    
วชิาการอืÉนๆ 19 3.12 0.07 0.10   
อาํนวยการ/บริหาร 2 4.17 0.98* 1.15* 1.05*  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 13 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั 
จาํแนกตามตาํแหน่ง โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า ขา้ราชการตาํแหน่งอาํนวยการ/
บริหารมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบติัมากกว่า ข้าราชการตาํแหน่งวิชาการ 
นกัพฒันาสังคม ตาํแหน่งวิชาการอืÉนๆ และตาํแหน่งทัÉวไป เท่ากบั 1.15, 1.05 และ 0.98 ตามลาํดบั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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 สมมติฐานทีÉ 1.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 14 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉย                   
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 3 2.53 0.84 2.09 0.11 
ภายในกลุ่ม 97 39.05 0.40   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 3 2.31 0.77 2.54 0.06 
ภายในกลุ่ม 97 29.38 0.30   
รวม 100 31.69    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 14 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีระดบัตาํแหน่ง
แตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรม          
ในองคก์ารดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.3  
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สมมติฐานทีÉ 1.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 15 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยการรับรู้   
ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามสาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 4 4.02 1.00 2.57* 0.04 
ภายในกลุ่ม 96 37.57 0.39   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 4 4.03 1.01 3.50* 0.01 
ภายในกลุ่ม 96 27.66 0.29   
รวม 100 31.69    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 15 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจาํแนกตามสํานกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน พบว่า ขา้ราชการ   
ต่างสํานัก/กอง ทีÉปฏิบติังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันแตกต่างกัน      
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 และข้าราชการต่างสํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงานมีการรับรู้       
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 จึงยอมรับ
สมมติฐานทีÉ 1.4 โดยผูว้ิจยัจึงได้นาํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่     
ของ LSD 
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ตารางทีÉ 16 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน     
จาํแนกตามสาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน โดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

สาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน n  

สาํนกั
ส่งเสริม
สถาบนั
ครอบครัว 

สาํนกั
ส่งเสริม
ความ

เสมอภาค
หญิงชาย 

กองกลาง กอง
ส่งเสริม
และ
พฒันา
เครือข่าย 

กลุ่ม/
หน่วยทีÉ
ไม่สังกดั
สาํนกั/
กอง 

3.01 3.19 2.98 3.27 3.57 
สํานัก ส่ ง เส ริมสถาบัน
ครอบครัว 

26 3.01      

สํานักส่งเสริมความเสมอ
ภาคหญิงชาย 

21 3.19      

กองกลาง 23 2.98      
กองส่งเสริมและพัฒนา
เครือข่าย 

16 3.27      

กลุ่ม /หน่วยทีÉ ไม่สั งกัด
สาํนกั/กอง 

15 3.57 0.56*  0.59*   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 16 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ      
ด้านการแบ่งปันจาํแนกตามสํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงานโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 
ขา้ราชการของกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานกั/กอง มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปัน
มากกวา่ขา้ราชการกองกลาง เท่ากบั 0.59 และมากกวา่ขา้ราชการสํานกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 
เท่ากบั 0.56 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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ตารางทีÉ 17 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ       
จาํแนกตามสาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน โดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

สาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน n  

สาํนกั
ส่งเสริม
สถาบนั
ครอบครัว 

สาํนกั
ส่งเสริม
ความ

เสมอภาค
หญิงชาย 

กองกลาง กอง
ส่งเสริม
และ
พฒันา
เครือข่าย 

กลุ่ม/
หน่วยทีÉ
ไม่สังกดั
สาํนกั/
กอง 

2.88 3.16 3.06 3.05 3.52 
สํานัก ส่ ง เส ริมสถาบัน
ครอบครัว 

26 2.88      

สํานักส่งเสริมความเสมอ
ภาคหญิงชาย 

21 3.16      

กองกลาง 23 3.06      
กองส่งเสริมและพัฒนา
เครือข่าย 

16 3.05      

กลุ่ม /หน่วยทีÉ ไม่สั งกัด
สาํนกั/กอง 

15 3.52 0.64*  0.46* 0.47*  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 17 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ      
ด้านการปฏิบัติจาํแนกตามสํานัก /กอง ทีÉปฏิบติังาน โดยการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 
ขา้ราชการของกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานกั/กอง มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปัน
มากกวา่ขา้ราชการสาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว ขา้ราชการกองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย และ
ขา้ราชการกองกลาง เท่ากบั 0.64, 0.47 และ 0.46 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  
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 สมมติฐานทีÉ 1.5 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 18 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยการรับรู้   
ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามอายุ 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.63 0.54 1.32 0.27 
ภายในกลุ่ม 97 39.95 0.41   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.31 0.44 1.40 0.25 
ภายในกลุ่ม 97 30.37 0.31   
รวม 100 31.69    

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 18 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารจาํแนกตามอายุ พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีช่วงอายุแตกต่างกนั 
มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ         
ดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.5 
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 สมมติฐานทีÉ 1.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 19 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉย                   
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 3 3.02 1.01 2.54 0.06 
ภายในกลุ่ม 97 38.56 0.40   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.18 0.40 1.25 0.30 
ภายในกลุ่ม 97 30.50 0.31   
รวม 99 31.68    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 19 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีการศึกษา
แตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรม          
ในองคก์ารดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.6 
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 สมมติฐานทีÉ  1.7  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การแตกต่างกันมีการรับรู้                  
ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

ตารางทีÉ 20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยการรับรู้    
ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.86 0.43 1.04 0.36 
ภายในกลุ่ม 98 40.72 0.42   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 2 1.18 0.59 1.89 0.16 
ภายในกลุ่ม 98 30.51 0.31   
รวม 100 31.69    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 20 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การ พบว่า 
ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
ดา้นการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทีÉ 1.7 
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 สมมติฐานทีÉ 1.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรม       
ในองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 21 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยการรับรู้   
ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน      

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.42 0.36 0.85 0.50 
ภายในกลุ่ม 96 40.16 0.42   
รวม 100 41.58    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั      
ระหวา่งกลุ่ม 4 1.65 0.41 1.32 0.27 
ภายในกลุ่ม 96 30.04 0.31   
รวม 100 31.69    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 21 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การ พบว่า 
ข้าราชการทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ     
ดา้นการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทีÉ 1.8 
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 สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานทีÉ 2.1 เพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 22 การวเิคราะห์ค่าที (t-test) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกไปตามเพศ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
 t-test for Equality of Means 

เพศ  S.D. t df Sig. 
ดา้นการแบ่งปัน ชาย 3.07 0.38 -0.52 99 0.59 
 หญิง 3.12 0.36    
ดา้นการคงอยู ่ ชาย 3.02 0.66 -0.90 99 0.37 
 หญิง 3.18 0.70    
ดา้นบรรทดัฐาน ชาย 2.7 0.85 0.56 99 0.57 
 หญิง 2.6 0.75    
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ชาย 2.97 0.41 -0.49 99 0.62 
 หญิง 3.02 0.40    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 22 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การ
ระหว่างเพศหญิงและเพศชาย พบว่า ข้าราชการชายและหญิงมีค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การ    
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน       
จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.1 
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 สมมติฐานทีÉ 2.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 23 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกไปตามตาํแหน่ง 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.10 0.03 0.24 0.87 
ภายในกลุ่ม 97 13.34 0.14   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.14 0.38 0.78 0.51 
ภายในกลุ่ม 97 46.95 0.48   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 3 0.21 0.07 0.11 0.95 
ภายในกลุ่ม 97 58.85 0.61   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 3 0.28 0.09 0.56 0.64 
ภายในกลุ่ม 97 16.04 0.17   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 23 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การจาํแนกตามตาํแหน่ง พบว่า ข้าราชการทีÉมีตาํแหน่งแตกต่างกัน        
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.2 
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 สมมติฐานทีÉ 2.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 24 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.60 0.20 1.52 0.21 
ภายในกลุ่ม 97 12.84 0.13   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.11 0.37 0.76 0.52 
ภายในกลุ่ม 97 46.97 0.48   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 3 0.70 0.23 0.39 0.76 
ภายในกลุ่ม 97 58.36 0.60   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 3 0.16 0.05 0.32 0.81 
ภายในกลุ่ม 97 16.16 0.17   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 24 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การจาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง พบว่า ข้าราชการทีÉมีระดบัตาํแหน่ง
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ด้านการคงอยู่ ดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนั   
ต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.3 
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 สมมติฐานทีÉ 2.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 25 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกตามสาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.39 0.35 2.77* 0.03 
ภายในกลุ่ม 96 12.05 0.13   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 4 3.76 0.94 2.03 0.10 
ภายในกลุ่ม 96 44.33 0.46   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 4 3.46 0.86 1.49 0.21 
ภายในกลุ่ม 96 55.60 0.58   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 4 0.86 0.22 1.34 0.26 
ภายในกลุ่ม 96 15.45 0.16   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 25 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามหน่วยงานทีÉปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีหน่วยงาน  
ทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ   
ทีÉระดบั .05 แต่ขา้ราชการทีÉมีหน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่
ดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.4  
โดยผูว้จิยัจึงไดน้าํไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 
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ตารางทีÉ 26 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจจาํแนกตามสํานกั/กอง    
ทีÉปฏิบติังานโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

สาํนกั/กอง ทีÉปฏิบติังาน n  

สาํนกั
ส่งเสริม
สถาบนั
ครอบครัว 

สาํนกั
ส่งเสริม
ความ

เสมอภาค
หญิงชาย 

กองกลาง กอง
ส่งเสริม
และ
พฒันา
เครือข่าย 

กลุ่ม/
หน่วยทีÉ
ไม่สังกดั
สาํนกั/
กอง 

3.17 2.96 3.09 3.32 3.03 
สํานัก ส่ ง เส ริมสถาบัน
ครอบครัว 

26 3.17  0.21*    

สํานักส่งเสริมความเสมอ
ภาคหญิงชาย 

21 2.96      

กองกลาง 23 3.09      
กองส่งเสริมและพัฒนา
เครือข่าย 

16 3.32  0.36*   0.29* 

กลุ่ม /หน่วยทีÉ ไม่สั งกัด
สาํนกั/กอง 

15 3.03      

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 26 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจาํแนกตาม
สํานัก/กอง ทีÉปฏิบัติงานโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า ข้าราชการกองส่งเสริมและ      
พฒันาเครือข่าย มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่ขา้ราชการสํานกัส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย และขา้ราชการกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานกั/กอง เท่ากบั 0.36 และ 0.29 ตามลาํดบั และ
ขา้ราชการสํานกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัวมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจมากกว่าขา้ราชการ
สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย เท่ากบั 0.21 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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สมมติฐานทีÉ 2.5 อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 

ตารางทีÉ 27 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.30 0.43 3.46* 0.02 
ภายในกลุ่ม 97 12.14 0.13   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.95 0.65 1.37 0.26 
ภายในกลุ่ม 97 46.14 0.48   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.81 0.60 1.02 0.39 
ภายในกลุ่ม 97 57.24 0.59   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 3 1.25 0.42 2.67* 0.05 
ภายในกลุ่ม 97 15.07 0.16   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 27 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีอายุแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองค์การด้านจิตใจและความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ      
ทีÉระดับ .05 แต่ข้าราชการทีÉมีอายุแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่และ            
ด้านบรรทัดฐานไม่แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ  2.5 โดยผู ้วิจัยจึงได้นําไปทดสอบ               
หาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 
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ตารางทีÉ 28 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจจาํแนกตามอาย ุ           
โดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

สาํนกั/กอง            
ทีÉปฏิบติังาน 

n  
20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 ปีขึÊนไป 

3.37 3.15 2.97 3.14 
20 – 29 ปี 9 3.37   0.40*  
30 – 39 ปี 43 3.15   0.18*  
40 – 49 ปี 32 2.97     
50 ปีขึÊนไป 17 3.14     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ  
จาํแนกตามอายุโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า ขา้ราชการทีÉมีอายุระหว่าง 22 – 29 ปี             
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่ขา้ราชการทีÉมีอายุระหวา่ง 40 – 49 ปี เท่ากบั 0.40 และ
ขา้ราชการทีÉมีอายรุะหวา่ง 30 – 39 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่มากกวา่ขา้ราชการ
ทีÉมีอายรุะหวา่ง 40 – 49 ปี เท่ากบั 0.18 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
 
ตารางทีÉ 29 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมจาํแนกตามอาย ุ             
โดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

สาํนกั/กอง            
ทีÉปฏิบติังาน 

n  
20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 ปีขึÊนไป 

3.34 2.96 2.96 3.08 
20 – 29 ปี 9 3.34  0.38* 0.38*  
30 – 39 ปี 43 2.96     
40 – 49 ปี 32 2.96     
50 ปีขึÊนไป 17 3.08     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

 จากตารางทีÉ 29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนก
ตามอายุโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ ขา้ราชการทีÉมีอายุระหวา่ง 22 – 29 ปี มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมมากกว่าขา้ราชการทีÉมีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี และ 40 – 49 ปี เท่ากบั 0.38    
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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สมมติฐานทีÉ 2.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ตารางทีÉ 30 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.59 0.53 4.35* 0.01 
ภายในกลุ่ม 97 11.85 0.12   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 3 2.02 0.67 1.42 0.24 
ภายในกลุ่ม 97 46.06 0.47   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 3 3.70 1.23 2.16 0.10 
ภายในกลุ่ม 97 55.35 0.57   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 3 0.63 0.21 1.30 0.28 
ภายในกลุ่ม 97 15.68 0.16   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 30 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ขา้ราชการทีÉมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   
แต่ขา้ราชการทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.6 โดยผูว้ิจยัจึงไดน้าํไป
ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวธีิการทดสอบรายคู่ของ LSD 
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ตารางทีÉ 31 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจจาํแนกตามระดับ
การศึกษาโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD 

สาํนกั/กอง ทีÉ
ปฏิบติังาน 

n  
ปวช. หรือ ตํÉากวา่ ปวส.หรือ

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี ปริญญาโทขึÊนไป 

2.50 2.88 3.22 3.07 
ปวช. หรือ ตํÉากวา่ 2 2.50     
ปวส.หรือ 
อนุปริญญา 

4 2.88     

ปริญญาตรี 44 3.22 0.72*   0.15* 
ปริญญาโทขึÊนไป 51 3.07 0.57*    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจาํแนกตาม
ระดบัการศึกษาโดยการทดสอบรายคู่ของ LSD พบวา่ ขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจมากกว่าขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบั ปวช. หรือ ตํÉากว่า 
และขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทขึÊนไป เท่ากบั 0.72 และ 0.15 ตามลาํดบั และ
ขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทขึÊนไปมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจมากกว่า
ขา้ราชการทีÉสาํเร็จการศึกษาระดบั ปวช. หรือ ตํÉากวา่ เทา่กบั 0.57 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  
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 สมมติฐานทีÉ 2.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 32 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.15 0.07 0.54 0.59 
ภายในกลุ่ม 98 13.29 0.14   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.68 0.34 0.70 0.50 
ภายในกลุ่ม 98 47.41 0.48   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 2 2.62 1.31 2.27 0.11 
ภายในกลุ่ม 98 56.44 0.58   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.46 0.23 1.43 0.24 
ภายในกลุ่ม 98 15.85 0.16   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 32 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร พบวา่ ขา้ราชการทีÉมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานทีÉสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวแตกต่างกนัมีความผูกพนั  
ต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การโดยรวม            
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.7 
  



82 
 

 สมมติฐานทีÉ 2.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
 
ตารางทีÉ 33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉลีÉยความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด 

ตัวแปร df SS MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ      

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.21 0.30 2.37 0.06 
ภายในกลุ่ม 96 12.23 0.13   
รวม 100 13.44    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่      
ระหวา่งกลุ่ม 4 0.78 0.20 0.40 0.81 
ภายในกลุ่ม 96 47.30 0.49   
รวม 100 48.08    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน      
ระหวา่งกลุ่ม 4 0.83 0.21 0.34 0.85 
ภายในกลุ่ม 96 58.22 0.61   
รวม 100 59.05    

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 4 0.18 0.05 0.27 0.89 
ภายในกลุ่ม 96 16.13 0.17   
รวม 100 16.31    

  * มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 จากตารางทีÉ 33 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของ
ค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์การจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด พบว่า ข้าราชการ          
ทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่     
ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.8 
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 สมมติฐานทีÉ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร  
 
ตารางทีÉ  34 แสดงค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ                
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่ ดา้นบรรทดัฐาน โดยรวม 
ดา้นการแบ่งปัน -.139 .244* .227* .218* 
ดา้นการปฏิบติั -.094 .013 .433** .182 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 
 สมมติฐานทีÉ 3.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากตารางทีÉ 34 พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่(r=.244) ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐาน (r=.227) และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม (r=.218) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ  
ทีÉระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 3.1 
 
 สมมติฐานทีÉ 3.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากตารางทีÉ 34 พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน (r=.433) อย่างมีนัยสําคญั     
ทางสถิติทีÉระดบั .01 จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 3.2  
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สมมติฐานทีÉ 4 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้
การศึกษาปัจจัยทีÉ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์    

ถดถอยพหุคูณแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression) เพืÉอทดสอบสมมติฐานดงันีÊ  
 
 ตารางทีÉ 35 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression)      
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตวัแปร B Beta t R2change 
ค่าคงทีÉ 2.583  13.009***  
การรับรู้ความยติุธรรมในการแบ่งปัน .136 .218   2.218* .047 
R2 .047    
Adjusted R2 .038    
F 4.921*    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 
 

จากตารางทีÉ 35 แสดงผลการการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple 
Regression) พบว่า ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปันจดัเขา้ไปในสมการ 
พบวา่ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เท่ากบั 
.136 หมายถึง ถ้ามีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันเพิÉมขึÊน 1 หน่วยจะทาํให้มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิÉมขึÊน .136 หน่วย เมืÉอเขา้สู่สมการ สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดถึ้งร้อยละ 4.70 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .047 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ทีÉระดบั .05  โดยสามารถแสดงสมการการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดด้งันีÊ       

 
ความผกูพนัต่อองคก์าร = 4.70 + .136 (การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน) 
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บททีÉ 5 
สรุป อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความผูกพนั    
ต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว มีวตัถุประสงค ์ดงันีÊ  

1. ทาํให้ทราบระดับและความสัมพนัธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

2. ทาํให้ทราบปัจจยัส่วนบุคคลทีÉมีผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

3. ทาํให้ทราบปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสํานักงาน  
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

4. เพืÉอปรับปรุงความสัมพนัธ์และเพืÉอเป็นแนวทางในการส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษานีÊ เป็นขา้ราชการสํานักงานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัÉนคงของมนุษย์ จาํนวน 101 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จาํนวน 81 คน (ร้อยละ 80) ตาํแหน่งวิชาการนักพฒันาสังคม จาํนวน 56 คน (ร้อยละ 55) ระดบั
ชาํนาญงาน/ชาํนาญการ จาํนวน 41 คน (ร้อยละ 41) สังกดัสํานกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว จาํนวน 
26 คน (ร้อยละ 25) มีอายรุะหวา่ง 30 – 39 ปี จาํนวน 43 คน (ร้อยละ 42) มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดบั
ปริญญาโท จาํนวน 50 คน (ร้อยละ 49) มีอายุงานในสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
ระหวา่ง 1 – 4 ปี จาํนวน 39 คน (ร้อยละ 38) และมีอายุงานในการทาํงานทัÊงหมด ระหว่าง 1 – 7 ปี 
จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 37)  
 

 



86 
 

 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจัิย 
 เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวจิยันีÊผา่นการตรวจสอบคุณภาพทัÊงความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาและความ
เชืÉอถือไดแ้ลว้ ประกอบดว้ย แบบประเมินความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน และดา้นการ
ปฏิบติั มีค่าความเชืÉอมัÉน เท่ากบั 0.90 และ 0.86 ตามลาํดบั และแบบประเมินความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีค่าความเชืÉอมัÉน เท่ากบั 0.66 
 

สรุปผลการวจัิย 
จากการศึกษาพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

โดยแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านการแบ่งปัน และด้านการปฏิสัมพนัธ์ มีความผูกพนัต่อองค์การใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และ
ดา้นบรรทดัฐาน ซึÉ งสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัแสดงในตารางทีÉ ดงันีÊ  

 
 ตารางทีÉ 36 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานทีÉ  1 
  

ปัจจัย ส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานทีÉ 1.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.1 

สมมติฐานทีÉ 1.2 ตาํแหน่งแตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐานทีÉ 1.2 

สมมติฐานทีÉ 1.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.3 

สมมติฐานทีÉ 1.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐานทีÉ 1.4 

สมมติฐานทีÉ 1.5 อายุแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.5 

สมมติฐานทีÉ 1.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.6 

สมมติฐานทีÉ 1.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนัมี
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.7 



87 
 

 

ตารางทีÉ 36 (ต่อ) ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานทีÉ 1.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกันมีการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.8 

สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานทีÉ 2.1 เพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.1 
สมมติฐานทีÉ 2.2 ตําแหน่งแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกนั 
ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.2 

สมมติฐานทีÉ 2.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.3 

สมมติฐานทีÉ 2.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.4 

สมมติฐานทีÉ 2.5 อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.5 
สมมติฐานทีÉ 2.6 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 
ยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.6 

สมมติฐานทีÉ 2.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.7 

สมมติฐานทีÉ 2.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.8 

สมมติฐานทีÉ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

สมมติฐานทีÉ 3.1 การรับรู้ความยุติธรรมในการแบ่งปันมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ยอมรับสมมติฐานทีÉ 3.1 

สมมติฐานทีÉ 3.2 การรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ยอมรับสมมติฐานทีÉ 3.2 

สมมติฐานทีÉ 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถทาํนาย
ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

ยอมรับสมมติฐานทีÉ 4 
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อภิปรายผล 
จากการศึกษาเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนั

ต่อองค์การของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว สามารถสรุปและอภิปรายผล 
ไดด้งันีÊ   
 
สมมติฐานทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
สมมติฐานทีÉ 1.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการวิจยัพบว่า ข้าราชการหญิงและขา้ราชการชายมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารใกลเ้คียงกนั ทัÊงในดา้นการแบ่งปันและดา้นการปฏิบติั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.1 
 ผลการวจิยัครัÊ งนีÊ  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546: 71) ซึÉ งอาจ
เป็นผลสืบเนืÉองจากลกัษณะและพนัธกิจขององค์กรทีÉศึกษา เนืÉองจากสํานกังานกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว มีภารกิจทีÉสําคญั คือ มีภารกิจเกีÉยวกบัการพฒันาศกัยภาพสตรี การส่งเสริมความ
เสมอภาคของหญิงและชาย โดยการกาํหนดนโยบาย มาตรการ กลไกการส่งเสริมสนบัสนุนภาครัฐ
และเอกชนในการดาํเนินการตามนโยบายทีÉกาํหนด เพืÉอให้สตรีได้รับการพฒันาศกัยภาพ การ
คุม้ครองพิทกัษ์สิทธิ มีความเสมอภาคและเป็นธรรมทางสังคม  ดงันัÊน นโยบายและแนวปฏิบติัต่อ
บุคลากรของ สํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว จึงมุ่งเน้นดา้นความเสมอภาคระหว่าง
บุคลากรหญิงชายในองคก์รเป็นสําคญั ดงันัÊน เพศจึงไม่เป็นปัจจยัทีÉมีผลต่อการรับรู้ความยุติธรรม
ในสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ สอดคล้องกับการศึกษาเรืÉ อง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร ความยติุธรรมในองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์ารของ
บุคคลากรมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ กรณีศึกษามหาวทิยาลยัมหิดล” ของ ยุวดี  ศิริยทรัพย ์(2553: 
116) พบว่า ระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรของมหาวิทยาลยัมหิดล จาํแนก
ตามเพศโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 
สมมติฐานทีÉ 1.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทีÉมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารดา้นการปฏิบติัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่ขา้ราชการทีÉมีตาํแหน่ง
แตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปันไม่แตกต่างกนั ซึÉ งการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติันัÊน พบว่า ขา้ราชการตาํแหน่งบริหาร/อาํนวยการ มีการ
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รับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติัมากกว่า ขา้ราชการตาํแหน่งวิชาการนกัพฒันาสังคม 
ขา้ราชการตาํแหน่งวชิาการอืÉนๆ และขา้ราชการตาํแหน่งทัÉวไป ตามลาํดบั 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ สอดคล้องกับการศึกษาเรืÉ อง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมกบัความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณี โรงเรียนเอกชนแห่งหนึÉ ง” ของ ดุจดวงใจ 
พุทธสุวรรณ (2546: 75-76) บางส่วน พบว่าครูในสายงานทีÉแตกต่างกันมีระดับการรับรู้ความ
ยติุธรรมไม่แตกต่างกนั  
 สําหรับในประเด็นทีÉขา้ราชการตาํแหน่งบริหาร/อาํนวยการ มีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารดา้นการปฏิบติัมากกวา่ขา้ราชการตาํแหน่งวิชาการนกัพฒันาสังคม ตาํแหน่งวิชาการอืÉนๆ 
และตาํแหน่งทัÉวไป อาจมีสาเหตุมาจากในรอบ 3 ปีทีÉผ่านมากระทรวงการพฒันาสังคมและความ
มัÉนคงของมนุษยมี์ปัญหาเกีÉยวกบัการร้องเรียนผูบ้ริหารระดบัสูงค่อนขา้งมาก รวมทัÊงมีการสอบ
คดัเลือกผูบ้ริหารระดบัสูงของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัÉนคงของมนุษยห์ลายตาํแหน่ง
ในหลายวาระ ซึÉ งจะมีผูบ้ริหารบางส่วนทีÉไม่ไดรั้บการคดัเลือก หรือไม่พึงพอใจต่อผลการคดัเลือก 
จึงส่งผลต่อระดบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการปฏิบติัของผูบ้ริหาร 
 
สมมติฐานทีÉ 1.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทีÉมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารดา้นแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทีÉ 1.3 
 ผลการศึกษานีÊแตกต่างกบัการศึกษาเรืÉอง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกบัความพึงพอใจในงาน : ศึกษากรณีการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย” ของ 
จินตนา พงษศ์รีทอง (2546: 68 - 69) พบวา่ ระดบัตาํแหน่งงานมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และพบว่าผูบ้ริหารระดบัสูงมีการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารมากกวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
  
สมมติฐานทีÉ 1.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการต่างสํานัก/กอง ทีÉปฏิบติังานมีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารดา้นการแบ่งปันแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และขา้ราชการต่างสํานกั/
กอง ทีÉปฏิบติังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติัแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .01 จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 1.4  
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 โดยพบว่า ขา้ราชการของกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานัก/กอง มีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านการแบ่งปันมากกว่าข้าราชการกองกลางและข้าราชการสํานักส่งเสริมสถาบัน
ครอบครัว ตามลาํดบั นอกจากนีÊ ยงัพบว่า ขา้ราชการของกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสํานัก/กอง มีการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปันมากกวา่ขา้ราชการสํานกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 
ขา้ราชการกองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย และขา้ราชการกองกลาง ตามลาํดบั 
 
สมมติฐานทีÉ 1.5 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั  
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทีÉมีช่วงอายุแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
ดา้นการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทีÉ 1.5  

ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ยุวดี  ศิริยทรัพย ์(2553: 117) พบวา่ ระดบั
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของบุคลากรของมหาวิทยาลยัมหิดล จาํแนกตามอายุโดยภาพรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จินตนา  พงษศ์รีทอง (2546: 66 - 67) พบวา่ 
อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

 
สมมติฐานทีÉ 1.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทีÉมีการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
ดา้นการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการปฏิบติัไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทีÉ 1.6 

ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จินตนา  พงษศ์รีทอง (2546: 67 - 68) พบวา่ 
ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
  
สมมติฐานทีÉ 1.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
แตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การแตกต่างกนัมีการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบติั      
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.7 
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 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546: 74-75) ซึÉ ง
พบว่าครูทีÉมีระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัโรงเรียนแตกต่างกนั มีการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จินตนา พงษ์ศรีทอง (2546: 67) พบว่า     
อายงุานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
 
สมมติฐานทีÉ 1.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
แตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบติั      
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 1.8 
 
สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
สมมติฐานทีÉ 2.1 เพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการชายและหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่
ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.1 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546: 77) ซึÉ งพบวา่
ครูชายและครูหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ ยงัสอดคล้องกับการศึกษาของ ปรีดี อิทธิพงศ์ เรืÉ อง ความสัมพนัธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ : 
กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแห่งหนึÉง (2552: 56) ซึÉ งพบวา่พนกังานทีÉมีเพศแตกต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 
สมมติฐานทีÉ 2.2 ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทีÉมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ 
ดา้นการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานทีÉ 2.2 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546: 86-87) ซึÉ ง
พบว่าครูผูส้อนในระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลาย และครูสนบัสนุนการสอน มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานทีÉ 2.3 ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการทีÉมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกันมีมีความผูกพนัต่อองค์การ    
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน        
จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.3 
 
สมมติฐานทีÉ 2.4 หน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการทีÉมีหน่วยงานทีÉปฏิบติังานแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่ขา้ราชการทีÉมีหน่วยงานทีÉ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.4 
 โดยพบว่า ขา้ราชการกองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกว่าขา้ราชการสํานกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย และขา้ราชการกลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดั
สาํนกั/กอง ตามลาํดบั และขา้ราชการสาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัวมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
จิตใจมากกวา่ขา้ราชการสาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 
 
สมมติฐานทีÉ 2.5 อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทีÉมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่ขา้ราชการทีÉมี
อายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่และด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั จึง
ยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.5 
 โดยพบวา่ ขา้ราชการทีÉมีอายรุะหวา่ง 22 – 29 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่
ขา้ราชการทีÉมีอายรุะหวา่ง 40 – 49 ปี และขา้ราชการทีÉมีอายุระหวา่ง 30 – 39 ปี มีความผกูพนัต่อ
องค์การดา้นจิตใจมากกว่ามากกว่าขา้ราชการทีÉมีอายุระหว่าง 40 – 49 ปี นอกจากนีÊ ยงัพบว่า 
ขา้ราชการทีÉมีอายุระหวา่ง 22 – 29 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมากกวา่ขา้ราชการทีÉมีอายุ
ระหวา่ง 30 – 39 ปี และขา้ราชการทีÉมีอายรุะหวา่ง 40 – 49 ปี 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ สอดคล้องกบัการศึกษาของ ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546: 79-81) 
บางส่วน โดยพบวา่ครูทีÉมีอายุแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจต่างกนั แต่มีครูทีÉมีอายุต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ารและดา้นบรรทดัฐานไม่ต่างกนั 
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 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552: 56-57) ซึÉ งพบว่า
พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยพบวา่กลุ่มพนกังานทีÉมี
อายนุอ้ยกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มพนกังานทีÉมีอายมุากกวา่  
 
สมมติฐานทีÉ 2.6 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
จิตใจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 แต่ขา้ราชการทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ ดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม   
ไม่แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 2.6 
 โดยพบว่า ขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจมากกวา่ขา้ราชการทีÉสาํเร็จการศึกษาระดบั ปวช. หรือ ตํÉากวา่ และขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญาโทขึÊนไป ตามลาํดบั และขา้ราชการทีÉสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทขึÊนไปมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่ขา้ราชการทีÉสาํเร็จการศึกษาระดบัปวช. หรือ ตํÉากวา่    
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ ขดัแยง้กบัการศึกษาของ ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552: 56) ซึÉ งพบวา่พนกังานทีÉ
จบการศึกษาระดบัประถมศึกษามีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกบัพนกังานจบการศึกษาระดบั
ตัÊงแต่มธัยมศึกษาตอนตน้ขึÊนไป 
 
สมมติฐานทีÉ 2.7 ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังานทีÉสํานักงานกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัวแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ ดา้นบรรทดัฐาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.7 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊขดัแยง้กบัการศึกษาของ ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ (2546: 81-85) ซึÉ งพบวา่
ครูทีÉมีระยะเวลาปฏิบติังานกับโรงเรียนแตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน  
โดยพบว่าครูทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยกว่า 5 ปี มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมตํÉา
กว่าครูในกลุ่มอืÉน ๆ ส่วนครูทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมตํÉากวา่ครูทีÉมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 16-20 ปี และ 21 ปีขึÊนไป  
 แต่ผลการศึกษาครัÊ งนีÊขดัแยง้กบัการศึกษาของ ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552: 56) ซึÉ งพบวา่พนกังาน
ทีÉมีอายุงานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยพบวา่กลุ่มพนกังานทีÉมีอายุ
งานนอ้ยกวา่ 6 ปีจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มพนกังานทีÉมีอายุงานมากกวา่ 10 ปี 
แต่ไม่แตกต่างกบักลุ่มทีÉมีอายงุาน 6-10 ปี  
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สมมติฐานทีÉ 2.8 ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทีÉมีระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมดแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั จึงปฏิเสธสมมติฐานทีÉ 2.8 
 
สมมติฐาน 3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  
สมมติฐานทีÉ 3.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปันมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ (r=.244) ดา้นบรรทดัฐาน (r=.227) และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม (r=.218) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 3.1 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548: 98) ซึÉ งพบวา่มี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมองค์การดา้นรางวลัและผลตอบแทนกบั
ความผกูพนัองคก์าร  
 ผลการศึกษานีÊ ยงัสอดคล้องกับการศึกษาของ อจัฉรา เนียมหอม (2551: 70) เรืÉ อง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร คุณภาพชีวิตการทาํงาน และความผกูพนั
ต่อองค์การ กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน)” ซึÉ งพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การดา้นผลตอบแทนกบัความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติทีÉระดบั 0.01  
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552: 56) พบวา่การรับรู้
ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติทีÉระดบั .01 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ไตรภพ จตุรพาณิชย ์(2549: 48-49) พบว่า
พนักงานทีÉมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงผลลพัธ์แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุวิมล  สุริยว์งศ ์(2554: 77) พบวา่ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r = .405)  
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สมมติฐานทีÉ 3.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (r=.433) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
จึงยอมรับสมมติฐานทีÉ 3.2 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548: 98) ซึÉ งพบวา่มี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมองค์การด้านกระบวนในการกาํหนด
ผลตอบแทนกบัความผกูพนัองคก์าร  
 ผลการศึกษานีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อจัฉรา เนียมหอม (2551: 70) ซึÉ งพบวา่การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการในการกาํหนดผลตอบแทนกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊ ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552: 56) พบวา่การรับ
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
 ผลการศึกษาครัÊ งนีÊสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ไตรภพ จตุรพาณิชย ์(2549: 48-49) พบวา่
พนกังานทีÉมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงการปฏิบติัแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
 นอกจากนีÊผลการศึกษานีÊ ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุวิมล  สุริยว์งศ ์(2554: 77 - 78) 
พบว่า  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 โดยมี       
ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r = .361) 
 
สมมติฐานทีÉ 4 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้
 ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันสามารถทาํนายความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05   
 โดยพบวา่ ถา้มีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันเพิÉมขึÊน 1 หน่วยจะทาํให้มี
ความผูกพนัต่อองค์การเพิÉมขึÊน .136 หน่วย เมืÉอเขา้สู่สมการ สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมี
อาํนาจพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การไดถึ้งร้อยละ 4.70 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .047 โดยสามารถ
แสดงสมการการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดด้งันีÊ  
 ความผกูพนัต่อองคก์าร = 4.70 + .136 (การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน) 



96 
 

 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การดา้นการแบ่งปัน ดา้นการปฏิบติั  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ดงันัÊน การสร้างความยุติธรรมให้เกิดขึÊนในองคก์าร ทัÊงดา้นการแบ่งปัน ในการปฏิบติั จึง
เป็นสิÉงสาํคญัอยา่งยิÉงทีÉจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบัองคก์ร อนัจะส่งผลให้บุคลากรทาํงาน
อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ และอยา่งเตม็ใจ โดยมีจุดมุ่งหมายอยูที่Éความสัมฤทธิผลขององคก์าร  
 ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะต่อองคก์ารและต่อการศึกษาวจิยัในอนาคต ดงันีÊ  

ข้อเสนอแนะสําหรับองค์การ 
1. ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปัน 

ควรสลายระบบอุปถมัภ ์และระบบการแบ่งพรรคแบ่งพวก ซึÉ งก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรม
ในดา้นการแบ่งปัน โดยเฉพาะในส่วนราชการซึÉ งมกัจะมีขอ้ร้องเรียนหรือความไม่พึงพอใจต่อการ
แบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนทีÉพบวา่มีการใชร้ะบบอุปถมัภแ์ละระบบการแบ่งพรรคแบ่งพวกมา
เป็นปัจจยัหลกัในการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 

นอกจากนีÊระบบอุปถมัภย์งัก่อใหเ้กิดความอ่อนแอในระบบราชการอยา่งเรืÊอรัง ดงันีÊ  
 1. ระบบอุปถมัภ์ทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ในแนวตัÊง (Vertical Affiliation) เกิดการอุปถมัภ์
กนัเป็นชัÊนๆ เป็นสายๆ แต่ระหว่างสายไม่จาํเป็นตอ้งผกูพนักนั ขึÊนอยูก่บันายสูงสุดคนเดียว ดงันัÊน
จึงเกิดการทาํงานเพืÉอนายมากกวา่การทาํงานเพืÉอองคก์าร อนันาํไปสู่ปัญหาการคอรัปชัÉนในทีÉสุด  
 2. ระบบอุปถมัภ ์จะเนน้ความสัมพนัธ์ส่วนตวั (Personalism) เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัและ
พวกพอ้งก่อน โดยเฉพาะเรืÉองการจงรักภกัดี ทาํใหไ้ม่สามารถแยกแยะเรืÉองส่วนตวักบัเรืÉองส่วนรวม
ออกจากกนัได ้ไม่เขา้ใจเรืÉองผลประโยชน์ส่วนรวม (Public Interests) หรืออาจเรียกไดว้่า ขาดจิต
สาธารณะ (Public Mind/Public Spirit) และขาดความรับผิดชอบต่อสาธารณะ (Public 
Responsibility) ไม่พร้อมให้สาธารณะตรวจสอบ (Public Accountability) เนืÉองจากทาํงานเพืÉอนาย
หรือเพืÉอตวัเองเพืÉอครอบครัว ไม่ไดท้าํเพืÉอส่วนรวม  
 3. ระบบอุปถมัภ์ ยงัก่อให้เกิดระบบแบ่งพรรคแบ่งพวก คือ เปิดโอกาสเฉพาะกลุ่มของ
ตวัเอง เลือกทีÉรักมกัทีÉชัง จึงขาดความเสมอภาค ความยุติธรรม และความเป็นธรรม  นอกจากนีÊ     
การมองเห็นแต่ประโยชน์ของกลุ่ม ทาํใหม้องไม่เห็นประโยชน์ในภาพใหญ่ภาพรวม  
 ดงันัÊนหากหน่วยงานราชการสามารถสลายระบบอุปถมัภแ์ละระบบแบ่งพรรคแบ่งพวกได ้  
จะส่งผลใหเ้กิดความยติุธรรมมากขึÊนกวา่ปัจจุบนั และทาํใหห้น่วยงานราชการมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊน  
ในทีÉสุด 
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2. ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการปฏิบติั 
 ควรนาํหลกัธรรมาภิบาลมาใช้บริหารองค์การอย่างจริงจงั เนืÉองจากธรรมาภิบาล หรือ 
Good Governance เป็นการบริหารโดยยดึหลกัธรรม ความดี และความถูกตอ้ง ซึÉ งใหความสําคญักบั
กระบวนการตดัสินใจทางการบริหารทีÉอาจถูกอิทธิพลครอบงาํและอาจนําไปสู่การคอร์รัปชัÉน     
การทุจริตเชิงนโยบาย (Policy Corruption) หรือการมีผลประโยชน์ทบัซอน (Conflict of Interests) 
หากกระบวนการตดัสินใจขาดหลกัธรรมาภิบาล 
 การนาํหลกัธรรมาภิบาลซึÉ งประกอบด้วยหลกัการทีÉสําคญั 6 ประการ คือ หลกันิติธรรม 
(Rule of Law) หลักคุณธรรม (Morality) หลักความโปร่งใส (Accountability) หลกัการ                   
มีส่วนร่วม (Participation) หลกัความรับผิดชอบ (Responsibility) และหลกัความคุม้ค่า (Cost – 
effectiveness or Economy) มาใชใ้นการบริหารองคก์ารอยา่งจริงจงั จะส่งผลให้เกิดความยุติธรรม
ในองค์การอย่างแท้จริง อนัจะช่วยให้กระบวนการหรือวิธีการทีÉใช้ในการกาํหนดผลตอบแทน      
ต่อบุคลากรเป็นไปอยา่งโปร่งใสและยุติธรรม ทาํให้บุคลากรไดรั้บผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน
อยา่งคุม้ค่า อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิÉงขึÊน ซึÉ งจะก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อประสิทธิภาพขององคก์ารในทา้ยทีÉสุด 
 
ข้อเสนอแนะต่อสําหรับการศึกษาในครัÊงต่อไป 
1. ควรศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในดา้นปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) และความยุติธรรม
ดา้นระบบ (Systematic Justice) เพิÉมเติม เพืÉอใหค้รอบคลุมตามแนวคิดดา้นความยติุธรรม ดงันีÊ  
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992, อา้งถึงใน ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ, 2546) ได้แบ่ง
ประเภทของความยติุธรรมออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1. ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง ความยุติธรรมและความ
ถูกตอ้งในการจดัสรรผลตอบแทน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน (การขึÊนเงินเดือน) 

2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง ความยุติธรรมของ
กระบวนการในการตดัสินใจ 

3. ความยุติธรรมดา้นระบบ (Systematic Justice) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในองค์การซึÉ ง
เป็นตวักาํหนดกระบวนการต่าง ๆ  
 Folger and Cropanzano (1998, อา้งถึงใน ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ, 2546) กล่าวว่าการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย 
 1. การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึงการรับรู้ทีÉบุคคล
มีต่อผลตอบแทนทีÉไดรั้บ 
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 2. ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึงการรับรู้ทีÉบุคคลมีต่อวิธี
และกระบวนการในการจดัสรรผลตอบแทน 
 3. ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice) หมายถึงการรับรู้ทีÉบุคคลมีต่อ   
การสืÉอสารและปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคล 
2. ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ของความยติุธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารกบัปัจจยัอืÉน 
เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององคก์าร ความพึงพอใจในงาน เป็นตน้ เพืÉอประโยชน์ในการ
ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
3. ควรมีการขยายผลการศึกษาให้ครอบคลุมหน่วยงานต่างๆ ของกระทรวงการพฒันาสังคมและ
ความมัÉนคงของมนุษยเ์พืÉอประโยชน์ในการบริหารงานของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัÉนคง
ของมนุษยต่์อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบประเมิน 

 
   หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร  

       เมษายน 2555 

เรืÉอง   ขอความร่วมมือตอบแบบประเมิน 

เรียน   ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 

 เนืÉองดว้ยขา้พเจา้ นางสาวรุ่งณภา  สีทะ นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
คณะวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัศิลปากร กาํลงัดาํเนินงานวจิยัซึÉ งเป็นส่วนหนึÉงของการศึกษาตาม
หลกัสูตรฯ เรืÉอง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคมและความ
มัÉนคงของมนุษย”์ ในการนีÊขา้พเจา้ขอเรียนวา่ท่านเป็นผูห้นึÉ งทีÉสามารถช่วยให้การวิจยันีÊสําเร็จลงได้
ดว้ยดี  ขา้พเจา้จึงใคร่ขอความกรุณาท่านไดโ้ปรดสละเวลาอนัมีค่าตอบแบบประเมินนีÊตามความเป็นจริง
ทีÉสุด ซึÉ งคาํตอบของท่านมีคุณค่าและมีความสําคญัอย่างยิÉงอีกทัÊงจะช่วยให้ผลการวิจยันีÊ น่าเชืÉอถือ
ยิÉงขึÊน  

  ขา้พเจา้ขอรับรองว่าคาํตอบของท่านในแบบประเมินนีÊ ถือเป็นความลบั จะใช้ประโยชน์
เพืÉอการวิจยัเท่านัÊนและไม่มีผลทีÉก่อความเสียหายใด ๆ แก่ท่าน  รวมทัÊงการวิเคราะห์และการเสนอ
ผลการวจิยักระทาํในลกัษณะเป็นภาพรวม ไม่มีการอา้งอิงถึงตวับุคคลไม่วา่กรณีใด ๆ 

 ขา้พเจา้หวงัเป็นอย่างยิÉงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านและขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนีÊ  

 

ขอแสดงความนบัถือ 

 

(นางสาวรุ่งณภา  สีทะ) 

     ผูว้จิยั 
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ตอนทีÉ 1 ข้อมูลทัÉวไป 

 โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงใน  หรือเติมขอ้ความเกีÉยวกบัตวัท่านในช่องวา่งตามความ

เป็นจริง 

1. เพศ  ชาย   หญิง 

2. ตาํแหน่งงานของท่าน คือ 
  ทัÉวไป (เจา้พนกังานธุรการ/เจา้พนกังานการเงินและบญัชี/เจา้พนกังานพสัดุ/ 
       เจา้พนกังานพฒันาสังคม) 

  วชิาการ (นกัพฒันาสังคม) 
  วชิาการ (นกัวชิาการเงินและบญัชี/นกัวชิาการตรวจสอบภายใน/นกัทรัพยากรบุคคล/ 

 นิติกร/นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน/นกัวชิาการคอมพิวเตอร์/นกัจดัการงานทัÉวไป/ 
 ผูเ้ชีÉยวชาญเฉพาะดา้นสตรี/ผูเ้ชีÉยวชาญเฉพาะดา้นครอบครัว) 

 อาํนวยการ/บริหาร (ผูอ้าํนวยการ/นกับริหาร) 

3. ระดบัตาํแหน่งของท่านคือ 
 ปฏิบติังาน/ปฏิบติัการ   
 ชาํนาญงาน/ชาํนาญการ 

 ชาํนาญการพิเศษ   
 เชีÉยวชาญ/อาํนวยการ/บริหาร 

4. สาํนกั/กอง  ทีÉท่านสังกดั
 สาํนกัส่งเสริมสถาบนัครอบครัว   
 สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 
 กองกลาง   

 กองส่งเสริมและพฒันาเครือข่าย 
 กลุ่ม/หน่วยทีÉไม่สังกดัสาํนกั/กอง

5. อาย ุของท่านคือ  
 20 – 29 ปี   
 30 – 39 ปี 

 40 – 49 ปี 
 50 ปีขึÊนไป 
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6. ระดบัการศึกษา สูงสุดของท่านคือ
 ปวช. หรือตํÉากวา่   
 ปวส. หรืออนุปริญญา 
 ปริญญาตรี   

 ปริญญาโท  
 ปริญญาเอก 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหน่วยงานนีÊ  ..................... ปี ..............เดือน 

8. ระยะเวลาในการทาํงานทัÊงหมด ..................... ปี ..............เดือน 
 
ตอนทีÉ 2  ข้อคําถามเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 โปรดพิจารณาขอ้คาํถามแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่องทีÉตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากทีÉสุด 

ข้อทีÉ ข้อความ เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิÉง 
1.  โดยภาพรวมแล้วข้าพเจ้าได้รับความยุติธรรม 

จากหน่วยงานของขา้พเจา้ 
     

2.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ
เปรียบเทียบกบังานทีÉขา้พเจา้ทาํ  

     

3.  ผลตอบแทนทีÉข้าพเจ้าได้รับเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

     

4.  ผลตอบแทนทีÉข้าพเจ้าได้รับเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัหนา้ทีÉความรับผดิชอบของขา้พเจา้ 

     

5.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ
เปรียบเทียบกบัระดบัการศึกษาของขา้พเจา้ 

     

6.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ
เปรียบเทียบกบัการผ่านหลกัสูตรฝึกอบรมของ
ขา้พเจา้ 
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ข้อทีÉ ข้อความ เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิÉง 
7.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ

เปรียบเทียบกับประสบการณ์การทาํงานของ
ขา้พเจา้ 

     

8.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ
เปรียบเทียบกับเวลาทีÉข้าพเจ้าทํางานให้กับ
หน่วยงาน 

     

9.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ
เปรียบเทียบกบัความพยายามทีÉทุ่มเทลงไป 

     

10.  ข้าพ เจ้าได้ รับค่ าตอบแทนทีÉ ยุ ติ ธรรม เ มืÉ อ
เปรียบเทียบกบัเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้ 

     

11.  กระบวนการทีÉ ใช้พิจารณาผลตอบแทนใน
หน่วยงานนีÊ มีความยติุธรรม 

     

12.  หน่วยงานนีÊ ใช้เกณฑ์ทีÉ เป็นมาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

13.  ความพยายามและความทุ่มเทในงานของขา้พเจ้า
จะได้รับการพิจารณาในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

     

14.  ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาสิÉงทีÉข้าพเจา้ปฏิบติัใน
งานและในหน่วยงานในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

     

15.  ข้าพเจ้าไม่เชืÉอว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าพเจ้าประเมินโดยใช้ข้อมูลทีÉ ถูกต้อง
ครบถว้น 

     

16.  หน่วยงานนีÊแสดงความมุ่งมัÉนในการสร้างความ
เป็นธรรมในกระบวนการพิจารณาผลตอบแทน
แก่พนกังาน 
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ข้อทีÉ ข้อความ เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิÉง 
17.  กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนของขา้พเจา้ 

ไม่มีอคติหรือลาํเอียง 
     

18.  ก ระบวนก า รตัด สิ น ใ จ ในก า ร พิ จ า รณ า
ผลตอบแทนของขา้พเจา้มีความโปร่งใส 

     

19.  ข้าพเจ้าสามารถร้องเ รียนหาก รู้ สึกว่าการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไม่เป็นธรรม 

     

 
ตอนทีÉ 3  ข้อคําถามเกีÉยวกบัความผูกพันต่อองค์การ 

 โปรดพิจารณาขอ้คาํถามแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่องทีÉตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากทีÉสุด 

ข้อทีÉ ข้อความ เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 
1.  ขา้พเจา้ชอบพูดถึงหน่วยงานของขา้พเจา้ในดา้น

ดีกบับุคคลภายนอก 
     

2.  ข้าพเจ้ารู้สึกอย่างแท้จริงว่า ปัญหาต่างๆของ
หน่วยงาน คือปัญหาของขา้พเจา้ดว้ย 

     

3.  ข้าพเจ้าไม่มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึÉ ง  “ใน
ครอบครัว” ของหน่วยงานนีÊ  

     

4.  ข้าพเจ้าไม่มีความรู้สึก “ผูกพนัทางจิตใจ” กับ
หน่วยงานนีÊ  

     

5.  หน่วยงานทีÉขา้พเจา้เป็นสมาชิกอยู ่มีความหมาย
ทางจิตใจกบัขา้พเจา้อยา่งมาก 

     

6.  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงานนีÊ
เท่าไรนกั 
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ข้อทีÉ ข้อความ เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิÉง 
7.  ถึงแมว้่าขา้พเจา้ประสงค์ทีÉจะลาออกเพียงใดก็

ตาม แต่ในทางปฏิบติัแล้วก็เป็นสิÉงทีÉยากทีÉเป็น
จริงไปได ้

     

8.  หลายสิÉงหลายอยา่งในชีวิตขา้พเจา้คงจะยุง่เหยิง
หากขา้พเจา้ตดัสินใจลาออกในตอนนีÊ  

     

9.  ขา้พเจา้ยงัทาํงานอยูใ่นหน่วยงานนีÊ  เนืÉองจากความ
จาํเป็นพอๆ กนักบัความตอ้งการของขา้พเจา้ 

     

10.  ขา้พเจ้ารู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยเกินไป หากคิด
ลาออกจากหน่วยงานนีÊ  

     

11.  หากขา้พเจา้ลาออกจากหน่วยงานนีÊ  ขา้พเจา้จะ
หางานใหม่ไดย้ากขึÊน 

     

12.  ถา้ขา้พเจา้ลาออก ขา้พเจา้จะตอ้งเสียสละหลาย
สิÉงหลายอยา่ง ซึÉ งหน่วยงานอืÉนอาจจะให้ขา้พเจา้
ไดไ้ม่มากเท่านีÊ  

     

13.  ขา้พเจา้เชืÉอมัÉนว่าความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสําคญั 
ดงันัÊนดว้ยจิตสํานึก ขา้พเจา้จึงอยู่ปฏิบติังานกบั
หน่วยงานนีÊ ต่อไป 

     

14.  ขา้พเจา้จะรู้สึกวา่ตวัเองทาํไม่ถูกนกัทีÉจะลาออก
จากหน่วยงานนีÊ  ถา้หากไดรั้บขอ้เสนองานใหม่
ทีÉดีกวา่เดิม 

     

15.  ขา้พเจา้มีความเชืÉอมัÉนในคุณค่าของความจงรักภกัดี
ต่อหน่วยงานใดหน่วยงานหนึÉงเพียงแห่งเดียว 

     

16.  ขา้พเจา้เชืÉอวา่ผูอ้ยูป่ฏิบติังานกบัหน่วยงานเพียง
แห่งเดียวตลอดชีวิตการทํางานของเขาจะมี
โอกาสต่างๆของชีวติทีÉดีขึÊน 

     

ขอขอบพระคุณอย่างยิÉง 
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ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าความเทีÉยงตรง (Index of Item Objective Congruence : IOC) และค่าความเชืÉอมัÉน 
(Reliability) ของแบบประเมิน 

ตอนทีÉ 1  ข้อคําถามเกีÉยวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 ข้อทีÉ ข้อคําถาม IOC 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if 

item 

deleted 
แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ    

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน ค่า Alpha (10 ข้อ) = .8972 

1.  โดยภาพรวมแล้วข้าพเจ้าได้รับความยุติธรรม จาก
หน่วยงานของขา้พเจา้ 

0.67 .4335 .8989 

2.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ
กบังานทีÉขา้พเจา้ทาํ  

0.67 .8837 .8711 

3.  ผลตอบแทนทีÉขา้พเจา้ได้รับเหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

1.00 .8253 .8754 

4.  ผลตอบแทนทีÉขา้พเจา้ได้รับเหมาะสมและสอดคล้อง
กบัหนา้ทีÉความรับผดิชอบของขา้พเจา้ 

1.00 .8468 .8736 

5.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ
กบัระดบัการศึกษาของขา้พเจา้ 

1.00 .4756 .9001 

6.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ
กบัการผา่นหลกัสูตรฝึกอบรมของขา้พเจา้ 

1.00 .4927 .8959 

7.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ
กบัประสบการณ์การทาํงานของขา้พเจา้ 

1.00 .6211 .8885 

8.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ
กบัเวลาทีÉขา้พเจา้ทาํงานใหก้บัหน่วยงาน 

0.67 .7591 .8787 
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 ข้อทีÉ ข้อคําถาม IOC 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if 

item 

deleted 
9.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ

กบัความพยายามทีÉทุ่มเทลงไป 
1.00 .7813 .8772 

10.  ขา้พเจา้ได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบ
กบัเพืÉอนร่วมงานของขา้พเจา้ 

1.00 .3866 .9049 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ ค่า Alpha (9 ข้อ) = .8599 

11.  กระบวนการทีÉใช้พิจารณาผลตอบแทนในหน่วยงานนีÊ
มีความยติุธรรม 

1.00 .5343 .8507 

12.  หน่ว ย ง าน นีÊ ใ ช้ เ กณฑ์ ทีÉ เ ป็ นม าตรฐานในก า ร
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.00 .8651 .8351 

13.  ความพยายามและความทุ่มเทในงานของขา้พเจา้จะไดรั้บ
การพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.00 .6744 .8362 

14.  ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาสิÉงทีÉขา้พเจา้ปฏิบติัในงานและ
ในหน่วยงานในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

0.67 .7545 .8282 

15.  ข้าพเจ้าไม่ เชืÉอว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขา้พเจา้ประเมินโดยใชข้อ้มูลทีÉถูกตอ้งครบถว้น 

1.00 .3893 .8659 

16.  หน่วยงานนีÊแสดงความมุ่งมัÉนในการสร้างความเป็นธรรม
ในกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนแก่พนกังาน 

1.00 .4494 .8605 

17.  กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนของข้าพเจ้า ไม่มี
อคติหรือลาํเอียง 

1.00 .7835 .8281 

18.  กระบวนการตดัสินใจในการพิจารณาผลตอบแทนของ
ขา้พเจา้มีความโปร่งใส 

1.00 .6879 .8359 

19.  ขา้พเจา้สามารถร้องเรียนหากรู้สึกว่าการประเมินผล
การปฏิบติังานไม่เป็นธรรม 

1.00 .3967 .8605 
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ส่วนทีÉ 2  ข้อคําถามเกีÉยวกบัความผูกพันต่อองค์การ 

 ข้อทีÉ ข้อคําถาม IOC 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if 

item 

deleted 
ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ ค่า Alpha (6 ข้อ) = .7213 

1.  ข้าพเจ้าพอใจทีÉจะใช้ชีวิตการทํางานทีÉหน่วยงานนีÊ
ตลอดไป 

1.00   

2.  ขา้พเจา้ชอบพูดถึงหน่วยงานของขา้พเจา้ในดา้นดีกบั
บุคคลภายนอก 

1.00 .5279 .6630 

3.  ขา้พเจา้รู้สึกอยา่งแทจ้ริงว่า ปัญหาต่างๆของหน่วยงาน 
คือปัญหาของขา้พเจา้ดว้ย 

1.00 .2522 .7349 

4.  ขา้พเจา้คิดวา่ ขา้พเจา้คงมีความผกูพนัต่อหน่วยงานอืÉน
ไดม้ากเท่าๆกบัหน่วยงานนีÊ  

1.00   

5.  ขา้พเจา้ไม่มีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉง “ในครอบครัว” 
ของหน่วยงานนีÊ  

1.00 .4874 .6729 

6.  ขา้พเจา้ไม่มีความรู้สึก “ผกูพนัทางจิตใจ” กบัหน่วยงานนีÊ  1.00 .7487 .5838 
7.  หน่วยงานทีÉข้าพเจา้เป็นสมาชิกอยู่ มีความหมายทาง

จิตใจกบัขา้พเจา้อยา่งมาก 
1.00 .1761 .7622 

8.  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงานนีÊ เท่าไรนกั 1.00 .5789 .6412 
ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ ค่า Alpha (6 ข้อ) = .7059 

9.  ขา้พเจา้ไม่กลวัว่าจะเกิดอะไรขึÊน หากขา้พเจา้ลาออก
จากงานโดยทีÉยงัไม่มีงานอืÉนรองรับ 

1.00   

10.  ถึงแมว้่าขา้พเจา้ประสงค์ทีÉจะลาออกเพียงใดก็ตาม แต่
ในทางปฏิบติัแลว้ก็เป็นสิÉงทีÉยากทีÉเป็นจริงไปได ้

0.67 .0926 .7758 

11.  หลายสิÉงหลายอย่างในชีวิตขา้พเจา้คงจะยุ่งเหยิงหาก
ขา้พเจา้ตดัสินใจลาออกในตอนนีÊ  

1.00 .2872 .7097 

12.  ขา้พเจา้รู้สึกว่าเป็นการสูญเสียอย่างมาก หากขา้พเจ้า
ลาออกจากหน่วยงานในตอนนีÊ  

1.00   
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 ข้อทีÉ ข้อคําถาม IOC 

Reliability 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if 

item 

deleted 
13.  ข้าพเจ้ายงัทํางานอยู่ในหน่วยงานนีÊ  เนืÉองจากความ

จาํเป็นพอๆ กนักบัความตอ้งการของขา้พเจา้ 
1.00 .4792 .6565 

14.  ขา้พเจา้รู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยเกินไป หากคิดลาออก
จากหน่วยงานนีÊ  

1.00 .6185 .5909 

15.  หากขา้พเจา้ลาออกจากหน่วยงานนีÊ  ขา้พเจา้จะหางาน
ใหม่ไดย้ากขึÊน 

1.00 .5214 .5926 

16.  ถา้ขา้พเจา้ลาออก ขา้พเจา้จะตอ้งเสียสละหลายสิÉงหลาย
อยา่ง ซึÉ งหน่วยงานอืÉนอาจจะใหข้า้พเจา้ไดไ้ม่มากเท่านีÊ  

1.00 .4468 .6282 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน ค่า Alpha (4 ข้อ) = .7032 

17.  ขา้พเจา้คิดวา่คนสมยันีÊ เปลีÉยนงานบ่อยเกินไป  1.00   
18.  ขา้พเจา้ไม่คิดว่าคนเราจะตอ้งจงรักภกัดีกบัหน่วยงาน

ของตนตลอดไป 
1.00   

19.  การยา้ยจากหน่วยงานหนึÉงไปยงัอีกหน่วยงานหนึÉงไม่ใช่
เรืÉองไม่มีจรรยาบรรณเลยตามความเห็นของขา้พเจา้ 

1.00   

20.  ขา้พเจา้เชืÉอมัÉนวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสาํคญั ดงันัÊนดว้ย
จิตสาํนึก ขา้พเจา้จึงอยูป่ฏิบติังานกบัหน่วยงานนีÊ ต่อไป 

1.00 .4013 .6890 

21.  ขา้พเจ้าจะรู้สึกว่าตวัเองทาํไม่ถูกนักทีÉจะลาออกจาก
หน่วยงานนีÊ  ถา้หากไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ทีÉดีกวา่เดิม 

1.00 .6261 .5451 

22.  ขา้พเจา้มีความเชืÉอมัÉนในคุณค่าของความจงรักภกัดีต่อ
หน่วยงานใดหน่วยงานหนึÉงเพียงแห่งเดียว 

1.00 .4971 .6341 

23.  ขา้พเจ้าเชืÉอว่าผูอ้ยู่ปฏิบติังานกับหน่วยงานเพียงแห่ง
เดียวตลอดชีวติการทาํงานของเขาจะมีโอกาสต่างๆของ
ชีวติทีÉดีขึÊน 

1.00 .4368 .6717 

24.  ข้าพเจ้า คิดว่าการเป็น  “คนของหน่วยงาน” ไม่ มี
ความหมายสาํหรับขา้พเจา้ 

1.00   

รวมความผกูพนัต่อองคก์าร ค่า Alpha (16 ข้อ) = .6570 
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ภาคผนวก ค 

ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation ) ของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการสํานักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
จําแนกรายข้อ 
 
ส่วนทีÉ 1  ค่าเฉลีÉยของแบบสอบถามด้านการรับรู้ความยุติธรรม 

ข้อทีÉ ข้อคําถาม ค่าเฉลีÉย S.D. 
รวมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปัน 3.17 .645 
1.  โดยภาพรวมแล้วข้าพเจ้าได้รับความยุติธรรม จากหน่วยงานของ

ขา้พเจา้ 
3.28 .801 

2.  ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบังานทีÉขา้พเจา้ทาํ  3.30 .878 
3.  ผลตอบแทนทีÉข้าพเจ้าได้รับเหมาะสมและสอดคล้องกับผลการ

ปฏิบติังานของขา้พเจา้ 
3.23 .799 

4.  ผลตอบแทนทีÉขา้พเจา้ได้รับเหมาะสมและสอดคล้องกบัหน้าทีÉความ
รับผดิชอบของขา้พเจา้ 

3.30 .878 

5.  ข้าพเจ้าได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกับระดับ
การศึกษาของขา้พเจา้ 

3.11 .937 

6.  ข้าพเจ้าได้รับค่าตอบแทนทีÉยุติธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกับการผ่าน
หลกัสูตรฝึกอบรมของขา้พเจา้ 

3.31 .758 

7.  ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัประสบการณ์
การทาํงานของขา้พเจา้ 

3.02 .905 

8.  ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัเวลาทีÉขา้พเจา้
ทาํงานใหก้บัหน่วยงาน 

3.11 .893 

9.  ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัความพยายาม
ทีÉทุ่มเทลงไป 

3.03 .900 

10.  ขา้พเจา้ไดรั้บค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัเพืÉอนร่วมงาน
ของขา้พเจา้ 

3.00 .917 
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ข้อทีÉ ข้อคําถาม ค่าเฉลีÉย S.D. 
 รวมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ 3.10 .563 

11.  กระบวนการทีÉใชพ้ิจารณาผลตอบแทนในหน่วยงานนีÊ มีความยติุธรรม 2.80 .860 
12.  หน่วยงานนีÊใชเ้กณฑที์Éเป็นมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน 2.73 .835 
13.  ความพยายามและความทุ่มเทในงานของขา้พเจา้จะไดรั้บการพิจารณาใน

การประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.38 .733 

14.  ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาสิÉงทีÉขา้พเจา้ปฏิบติัในงานและในหน่วยงานใน
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.42 .765 

15.  ขา้พเจา้ไม่เชืÉอวา่การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้ประเมินโดย
ใชข้อ้มูลทีÉถูกตอ้งครบถว้น 

2.76 .850 

16.  หน่วยงานนีÊ แสดงความมุ่งมัÉนในการสร้างความเป็นธรรมใน
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนแก่พนกังาน 

3.05 .817 

17.  กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนของขา้พเจา้ ไม่มีอคติหรือลาํเอียง 3.11 .760 
18.  กระบวนการตดัสินใจในการพิจารณาผลตอบแทนของขา้พเจา้มีความ

โปร่งใส 
3.19 .771 

19.  ขา้พเจา้สามารถร้องเรียนหากรู้สึกวา่การประเมินผลการปฏิบติังานไม่
เป็นธรรม 

3.50 .844 

ตอนทีÉ 2  ค่าเฉลีÉยของแบบสอบถามด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

ข้อทีÉ ข้อคําถาม ค่าเฉลีÉย S.D. 
รวมความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 3.114 0.367 
1.  ขา้พเจา้ชอบพดูถึงหน่วยงานของขา้พเจา้ในดา้นดีกบับุคคลภายนอก 3.64 .782 
2.  ขา้พเจา้รู้สึกอยา่งแทจ้ริงวา่ ปัญหาต่างๆของหน่วยงาน คือปัญหาของ

ขา้พเจา้ดว้ย 
3.68 .692 

3.  ขา้พเจา้ไม่มีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉง “ในครอบครัว” ของหน่วยงานนีÊ  3.29 1.033 
4.  ขา้พเจา้ไม่มีความรู้สึก “ผกูพนัทางจิตใจ” กบัหน่วยงานนีÊ  3.43 .963 
5.  หน่วยงานทีÉขา้พเจา้เป็นสมาชิกอยู ่มีความหมายทางจิตใจกบัขา้พเจา้

อยา่งมาก 
3.40 .928 
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ข้อทีÉ ข้อคําถาม ค่าเฉลีÉย S.D. 
6.  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงานนีÊ เท่าไรนกั 3.33 1.011 
รวมความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 3.150 0.693 
7.  ถึงแมว้า่ขา้พเจา้ประสงคที์Éจะลาออกเพียงใดก็ตาม แต่ในทางปฏิบติั

แลว้ก็เป็นสิÉงทีÉยากทีÉเป็นจริงไปได ้
3.23 1.103 

8.  หลายสิÉงหลายอยา่งในชีวติขา้พเจา้คงจะยุง่เหยงิหากขา้พเจา้ตดัสินใจ
ลาออกในตอนนีÊ  

3.38 1.066 

9.  ขา้พเจา้ยงัทาํงานอยูใ่นหน่วยงานนีÊ  เนืÉองจากความจาํเป็นพอๆ กนักบั
ความตอ้งการของขา้พเจา้ 

3.44 .943 

10.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่มีทางเลือกนอ้ยเกินไป หากคิดลาออกจากหน่วยงานนีÊ  3.10 .995 
11.  หากขา้พเจา้ลาออกจากหน่วยงานนีÊ  ขา้พเจา้จะหางานใหม่ไดย้ากขึÊน 3.05 1.014 
12.  ถา้ขา้พเจา้ลาออก ขา้พเจา้จะตอ้งเสียสละหลายสิÉงหลายอยา่ง ซึÉ ง

หน่วยงานอืÉนอาจจะใหข้า้พเจา้ไดไ้ม่มากเท่านีÊ  
2.71 .920 

รวมความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 2.663 0.768 
13.  ขา้พเจา้เชืÉอมัÉนวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสาํคญั ดงันัÊนดว้ยจิตสาํนึก 

ขา้พเจา้จึงอยูป่ฏิบติังานกบัหน่วยงานนีÊ ต่อไป 
2.88 .962 

14.  ขา้พเจา้จะรู้สึกวา่ตวัเองทาํไม่ถูกนกัทีÉจะลาออกจากหน่วยงานนีÊ  ถา้
หากไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ทีÉดีกวา่เดิม 

2.53 .944 

15.  ขา้พเจา้มีความเชืÉอมัÉนในคุณค่าของความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานใด
หน่วยงานหนึÉงเพียงแห่งเดียว 

2.60 .906 

16.  ขา้พเจา้เชืÉอวา่ผูอ้ยูป่ฏิบติังานกบัหน่วยงานเพียงแห่งเดียวตลอดชีวติ
การทาํงานของเขาจะมีโอกาสต่างๆของชีวติทีÉดีขึÊน 

2.63 .913 

รวมความผูกพนัต่อองค์การ 3.015 0.404 
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