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บทคัดยอ

 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ที่มีตอประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรในสังกัด มทร.อีสาน 
วทิยาเขตสกลนคร โดยใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมอืวจิยั  ทาํการวเิคราะหขอมลูจากผูตอบแบบสอบถาม
จาํนวน 174 คน โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูในการทดสอบสมมุตฐิาน ผลการวิจยัพบวา การรับรู
ความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผล
ในการทํางาน ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว

คําสําคัญ:  การรับรูความยุตธิรรมในองคการ, พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ, ประสิทธผิลใน
  การทํางาน

Abstract

 The objective of this research was to study the infl uence of perceived organizational jus-
tice and organizational citizenship behavior on the job effectiveness of personal in RMUTI, Sakon 
Nakorn Campus. The data were collected with a questionnaire from 174 persons. The multiple 
regression analysis was used for analyzing the hypothesis testing. The results indicated that the 
perceived organizat ional justice and organizational citizenship behavior related positively on career 

success, and that corresponded with the hypothesis setting. 
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บทนํา

 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางจากสถาบัน
เปนมหาวิทยาลัย ทําใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน ตองปรับเปลี่ยนโครงสรางการ
บริหารงานภายในเพ่ือใหสอดคลองกับพนัธกิจและ
ภารกิจใหม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สงผล
กระทบท้ังตอองคกรและบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
ไมวาจะเปนเรือ่งภาระหนาท่ี ความรบัผดิชอบ สทิธิ
และประโยชน ขวัญและกําลังใจของบุคลากร รวม
ไปถึงประสิทธิผลในการดําเนินงานตามพันธกิจ
และภารกิจของมหาวิทยาลัย  คําถามท่ีเกิดขึ้นก็
คอื “จะทําอยางไร มหาวทิยาลัยจึงจะดาํเนนิงานไป
ไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว” ทั้งนี้ บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย ถือ
เปนทรัพยากรมนุษยที่สําคัญในการปฏิบัติงาน
ของมหาวิทยาลัย จากงานวิจัยในอดีตไดขอสรุป
วา การบริหารจัดการบุคคลท่ีดมีผีลตอความม่ันคง
ขององคการในระยะยาว (นฤเบศร สายพรหม. 
2548) ดังน้ัน พฤติกรรมที่ดีของบุคคลในองคการ 
จึงถือเปนปจจัยสําคัญที่สงเสริมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการใหบรรลุ
เปาหมาย (Motowidlo et al., 1997) 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ เปน
พฤติกรรมหนึ่งท่ีสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยน ที่เนนความสัมพันธของคูสัมพันธใน
การตอบสนองความตองการซึ่งกันและกัน โดยได
ใหหลักการไววา ทั้งสองฝายตองไมแลกเปลี่ยน

สิง่ของทีไ่มเหมาะสมแกกนัและการแลกเปลีย่นตอง
มคีวามยตุธิรรมคงอยูเทาทีท่ัง้สองฝายตางรูสกึวามี
ความยุติธรรมในการแลกเปล่ียน หากคูสัมพันธไม

ไดรับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน ก็จะแสดง
ความไมเปนมิตร ความไมพอใจ ลดผลประโยชน

ลง หรือเลิกความสัมพันธ ดังนั้น จะเห็นวา การ
แลกเปล่ียนตองดําเนินไปดวยความยุตธิรรม ความ
สมัพนัธในการแลกเปล่ียนจงึจะมีความยาวนานข้ึน 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ จึงเปนปจจัย

สําคัญของความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวาง
พนักงานกับองคกร กลาวคือ ถาพนักงานรูสึกวา
ไดรับความยุติธรรมจากองคการ พนักงานก็จะมี
ทศันคติ ความพงึพอใจในงาน และมพีฤติกรรมการ
ทํางานในเชิงบวก แตถาหากพนักงานรูสึกวาตน
ไมไดรับความยุติธรรมจากองคการ พนักงานก็จะ
มีพฤติกรรมดานลบเพ่ือตอบโตองคการ เชน การ
ขาดงาน การลาออก การละเลยการปฏิบัติหนาที่ 
เปนตน  ซึ่งพฤติกรรมการทํางานในเชิงบวกจะสง
ผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานและ
นําพาองคกรใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไวได
 การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ก็เปน
อีกพฤติกรรมหนึ่งที่สําคัญที่มีสวนชวยสงเสริม
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานและองคการ
ได จากงานวิจัยในอดีตพบวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีในองคการเปนพฤติกรรมที่มีความ
สัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ขององคการ (Newstrom and Davis, 1997) ถา
องคการใดสามารถพัฒนาพนักงานใหมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการได ก็จะทําใหระบบ
สังคมในองคการดําเนินไปดวยความราบร่ืน ลด
ความขัดแยง เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององคการ และมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการโดยชวยเพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ชวยเพิ่มผลผลิตในดานการจัดการของ
บุคลากร มีกําลังแรงงานเพ่ิมขึ้นโดยไมตองเพิ่ม

จํานวนบุคลากร ลดความสูญเปลาดานทรัพยากร
ในการปฏิบัติงาน สงเสริมความรวมมือระหวาง
บุคคลทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน สงเสริม

ความสามารถขององคการในการดึงดูดและรักษา
บุคลากรที่ดีใหปฏิบัติงานกับองคการตอไป (Pod-
sakoff et al., 2000) 

 ดังนั้น การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
นาจะเปนคําตอบท่ีดีสําหรับคําถามขางตน ทั้งนี้ 
มหาวิทยาลัยจะบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวไดก็
ตอเมือ่บคุลากรในมหาวิทยาลยัตองมปีระสิทธภิาพ
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และประสิทธิผลในการทํางานดวย โดยงานวิจัยน้ีมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรูความ
ยตุธิรรมในองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่
ดขีององคการ ทีม่ตีอประสทิธผิลในการทาํงานของ
บุคลากรในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร 

นิยามศัพท

 การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมาย
ถึง การรับรูของบุคคล เกี่ยวกับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมขององคการที่มีตอบุคคล ซึ่งประกอบ
ดวยการรับรูความยุติธรรมดานการแบงปนผล
ตอบแทนขององคการ การรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการขององคการ และการรับรูความ
ยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ 
หมายถงึ พฤตกิรรมของบคุคลซึง่ปฏบิตัดิวยความ
เต็มใจ เปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจของ
บุคคลไมไดเกี่ยวของกับการใหรางวัล หรือการ
ลงโทษโดยตรงจากองคการแตอยางใด แตเปน
พฤติกรรมเชงิบวกทีเ่ปนประโยชนตอองคการ เชน 
การใหความชวยเหลอืกจิกรรมขององคการ การให
ความรวมมอืกับเพือ่นรวมงานและองคการ รวมไป
ถึงการคํานึงถึงผูอื่น การมีสวนรวม และการจงรัก
ภักดีตอองคการ เปนตน 
 ประสิทธผิลในการทาํงาน หมายถงึ ระดับ
ความสามารถในการดําเนนิงานของบุคคล ซึง่ทาํให
บุคคลน้ัน สามารถบรรลุเปาหมายตามภารกิจได
อยางมีประสิทธิภาพ

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

                                               ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมุติฐานในการวิจัย

 H1:  การรับรูความยุติธรรมในองคการ มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากร
ในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร
 H2: พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ มอีทิธพิลตอประสทิธผิลในการทาํงานของ

บุคลากรในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร

วรรณกรรมที่เก่ียวของ

 พจณีย  ไหลพนิชถาวร (2550) ไดมี
การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ ความเชื่ออํานาจการควบคุม
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดลําปาง 

พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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มีความสัมพันธทางลบกับความเช่ืออํานาจการ
ควบคุม แตมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
ความยุตธิรรมในองคการ และความเช่ืออาํนาจการ
ควบคมุมอีาํนาจในการพยากรณพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการได
 อัจฉรา  เนียมหอม (2551) ไดทําการ
ศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรม
ในองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษาธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) พบวา การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางาน
มคีวามสมัพันธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 
และการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความ
สัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
 จิตรลดา  ฐินถาวร (2552) ไดทําการ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองของพนักงานราชการที่มีพื้นฐานมาจาก
การรับรูความยุตธิรรมในองคการกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ กรณศีกึษา กรมบงัคบั
คดี กระทรวงยุติธรรม พบวา ความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากองคการ และการรับรู
ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ
พบวา ความรูสกึเหน็คณุคาในตนเองทีม่พีืน้ฐานมา
จากองคการ และการรับรูความยุตธิรรมในองคการ

ดานปฏิสมัพนัธระหวางบคุคลกับองคการ สามารถ
รวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง
องคการไดรอยละ 35.2
 ยุวดี  ศิริยทรัพย (2553) ไดทําการ

ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ความยุติธรรมในองคการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กรณีศึกษา 
: มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ มี
ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ตัวแปรท่ีสามารถทํานาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ คอื การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการปฏิบัติงาน 
ดานผลตอบแทน และการรับรูความยุติธรรมใน
องคการดานระบบ 

วิธีการดําเนินการวิจัย

 1. การกําหนดประชากร
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากร
ในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร  จํานวน 
324 คน (ขอมูลจากกองบริหารงานบุคคล มทร.
อีสาน วิทยาเขตสกลนคร  ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 
2554)
 2. การสร าง เค ร่ือง มือและการหา
คุณภาพของเครื่องมือ
  2.1 ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงเปน 2 สวน สวน

แรกเปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาตําแหนงงาน ลักษณะงาน 
อายุงานที่ปฏิบัติงานอยูใน มทร.อีสาน วิทยาเขต
สกลนคร และรายไดตอเดือน และสวนท่ี 2 เปน
คําถามเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ
ประสิทธิผลในการทํางาน โดยใชการประมาณ
คา (Rating Scale) 5 ลําดับ ไดแก การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ แบงเปนระดับการรับรูนอย
ทีส่ดุ นอย ปานกลาง มาก และมากทีส่ดุ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แบงเปนระดับการ
ปฏิบตั-ิไมเคย นอย บางคร้ัง บอย และทกุครัง้ สวน
ประสิทธิผลในการทํางาน แบงเปนระดับความคิด
เห็น-ไมจริงที่สุด ไมจริง จริงบางครั้ง จริง และ
จริงที่สุด

  2.2 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
มีลําดับขั้นดังนี้ 1) ทําการศึกษาเอกสาร และงาน
วิจัยท่ีเก่ียวของ 2) ทําการสรางขอคําถามโดย
อาศัยการอางอิงจากงานวิจัยที่มีการศึกษาในเรื่อง
ดงักลาวกอนหนานีเ้ปนตัวแบบ 3) ตรวจสอบความ
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เที่ยงตรงของเน้ือหา ( Content Validity) โดยผู
เชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ซึ่งตรวจสอบแนะนํา ถึง
ความสมบูรณและการครอบคลุมเน้ือหาของการ
วิจัย ภาษาท่ีใช โดยผูวิจัยไดนําขอแนะนําดังกลาว
ไปปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหสมบูรณยิ่งขึ้น  
และ 4) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไป
ทดลองใช (Try out) กับบุคลากรกลุมอื่น จํานวน 
30 คน จากน้ันผูวิจัยไดนําผลการทดลองดังกลาว
ไปวิเคราะหหาคาความถูกตอง (Validity) โดยใช

การวิเคราะหปจจัย ซึ่งคา Factor Loading ควร
เกินกวา 0.4 (Hair et al., 2006) และหาคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชการวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coeffi cient) เพื่อหา
คาความสอดคลองภายใน ซึ่งควรมีคาเกินกวา 0.7 
(Cronbach, 1951; Nunnally, 1978) ทั้งนี้ มีราย
ละเอียดคา Factor Loading และคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา แสดงตามตารางท่ี 1      

ตารางที่ 1 แสดงคา Factor Loading และคา Alpha Coeffi cient

ตัวแปร Factor Loading Alpha Coeffi cient

การรับรูความยุติธรรมจากองคการ 0.667-0.848 0.9550

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 0.544-0.878 0.7609

ประสิทธิผลในการทํางาน 0.655-0.855 0.8216

 
ผลการวิเคราะหขอมูล

 จากการสงแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 324 
ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 176 ฉบับ  
มแีบบสอบถามทีไ่มสมบรูณจาํนวน 2 ฉบบั  ดงันัน้ 
จงึมจีาํนวนแบบสอบถามทีส่ามารถนาํมาวเิคราะห
ขอมูลไดจํานวน 174  ฉบับ คิดเปนรอยละ 53.7 
ขอมูลทั่วไปพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 40 ป มี

ระดบัการศกึษาตํา่กวาหรอืเทากบัระดบัปรญิญาตร ี
มีอายุงานที่ปฏิบัติงานอยูใน มทร.อีสาน วิทยาเขต
สกลนครอยูระหวาง 1-5 ป และมีรายไดตํ่ากวา 
10,000 บาท มีสัดสวนตําแหนงงานที่ใกลเคียง
กันระหวางตําแหนงงานประจําและตําแหนงงาน
ชั่วคราว และมีสัดสวนลักษณะงานระหวางสาย
ผูสอนและสายสนับสนุนที่ใกลเคียงกันเชนกัน

ตารางที่ 2 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของผูตอบ

  แบบสอบถาม 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

การรับรูความ
ยุติธรรมจาก

องคกร

พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร

ประสิทธิผล
ในการ

ทํางาน

คาเฉลี่ย
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ:
     การรับรูความยุติธรรมจากองคการ

     พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
     ประสิทธิผลในการทํางาน 

3.20
0.71

1.00
0.06

0.24**

4.01
0.45

1.00
0.45**

3.96
0.53

1.00

** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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 ตารางที่ 2  พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับ
การรับรูความยตุธิรรมจากองคการ อยูในระดบัปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 สวนพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และประสิทธิผล
ในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดย
มคีาเฉล่ียเทากับ 4.01 และ 3.96 ตามลาํดับ  โดยที่
การรับรูความยุติธรรมจากองคการ และพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสัมพันธกับ
ประสทิธผิลในการทาํงานในทศิทางเดยีวกนัอยางมี
นยัสาํคญัทางสถติ ิโดยมคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ
เทากับ 0.24 และ 0.45 ตามลําดับ สวนการรับรู
ความยุติธรรมจากองคการและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกรไมพบวามีความสัมพันธกัน 
 เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรควบคุมแตละตัว
มีอิทธิพลตอตัวแปรตามหรือไม ผูวิจัยจึงไดทําการ
เพิ่มตัวแปรควบคุมเขาไปในโมเดล ซึ่งก็ไมพบวา
ตัวแปรควบคุมใด ๆ มีอิทธิพลตอตัวแปรตาม และ
จากคา Adjust R2 ในตารางที่ 3 ตั้งแตโมเดลท่ี 1 
ถึง 3 สามารถอธิบายไดวาการรับรูความยุติธรรม
จากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ทํางาน อยูที่ 3.1% 19.5% และ 23.5% ตามลําดับ 
ที่เหลือเกิดจากปจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ 

ตารางที่ 3 แสดงคาสัมประสิทธิ์การถดถอยและคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานa

ตัวแปร ประสิทธิผลในการทํางาน  (JEF)

โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3

การรับรูความยุติธรรมจากองคการ (POJ)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (PFC)

เพศ (GEN)

อายุ (AGE)

ระดับการศึกษา (EDC)

ตําแหนงงาน (EPS)

ลักษณะงาน (TYJ) 

อายุงาน (JOA)

รายไดตอเดือน (SLR)

Adjust R2

0.207***a

(0.064)

0.005
(0.099)
0.044
(0.135)
-0.000
(0.167)
0.092
(0.105)
-0.107
(0.162)
0.002
(0.105)
-0.148
(0.134)

0.031

0.620***
(0.091)
-0.074
(0.091)
0.202
(0.123)
0.003
(0.152)
0.085
(0.096)
-0.040
(0.147)
-0.071
(0.096)
-0.151
(0.122)

0.195

0.176***
(0.057)
0.598***
(0.089)
-0.067
(0.089)
0.146
(0.121)
-0.020
(0.148)
0.075
(0.093)
-0.089
(0.144)
-0.061
(0.094)
-0.174
(0.119)

0.235

**  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, *  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, *  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10
a คาสัมประสทิธิก์ารถดถอย สวนคาความคลาดเคลือ่นมาตรฐานอยูในวงเล็บขางลางตอทายคาสัมประสทิธิ์
การถดถอย
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 สําหรับสมมุติฐานที่ 1 (H1) ที่ตั้งไววา 
การรับรูความยุติธรรมจากองคการมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรในสังกัด 
มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร นั้น พบวา การ
รับรูความยุติธรรมจากองคการ (b

1
= 0.207, b

17
= 

0.176; p < 0.01) มอีทิธพิลทางบวกกบัประสทิธผิล
ในการทํางาน นั่นแสดงใหเห็นวา เมื่อบุคคลมีการ
รับรูถึงความยุติธรรมท่ีไดรับจากองคการมากข้ึน 
กจ็ะทาํใหบคุคลน้ันมีผลการปฏิบตังิานท่ีดขีึน้ (โสม
สุดา  เล็กอุดากร, 2547) สอดคลองกับงานวิจัย
ของ เบญจมาศ  โรจนธนกิจ (2546) ที่พบวาการ
รบัรูความสามารถของตนเอง และความยุตธิรรมใน
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติ
งาน และงานวิจัยของนุชนารถ  อยูดี (2548) ซึ่ง
ก็พบวาลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ และการรับรูความยุติธรรมในองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ 
ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกเปนปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ 
หากพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ
และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง จะมีผล
ตอการปฏบิตังิานทีส่งูดวย นอกจากนีง้านวจิยัของ 
วิสุทธิ์  สงวนศักดิ์ (2550) ไดพบเพิ่มเติมวาการรับ
รูความยุตธิรรมในองคการมีความสัมพนัธทางบวก
กบัแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน โดยการรับ

รูความยุติธรรมในองคการสามารถพยากรณแรง
จงูใจในการทํางานของพนกังาน (อมร โทนาํ, 2551) 
นั่นแสดงใหเห็นวาความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

องคการมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน (บุญ
เลิศ ทัดมั่น, 2537) ซึ่งการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ ชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน และเพ่ิม

ความฉลาดทางอารมณ (สุวิทย แสงเพ่ิม, 2553)  
อันจะสงตอการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการทํางานของตนเองและขององคการ รวมไป
ถงึพนกังานมคีวามต้ังใจท่ีจะอยูในองคการเพ่ือชวย
เหลือองคการตอไป

จากผลงานวิจัยในครั้งนี้ จึงสามารถอนุมานไดวา 
การรับรูความยุติธรรมจากองคการ สงผลโดยตรง
ตอประสิทธิผลในการทํางาน สรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีความตั้งใจจะอยูในองคการ และชวยเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีขึ้น (อัจจรา เนียม
หอม, 2551; ปรีดี อิทธิพงศ, 2552) ดังนั้น จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 1 (H1)
 สําหรับสมมติฐานที่ 2 (H2) ที่ตั้งไววา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากร
ในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนครน้ัน พบ
วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (b

9
= 

0.620, b
18
= 0.598; p < 0.01) มอีทิธิพลทางบวกกบั

ประสิทธิผลในการทํางาน นั่นแสดงใหเห็นวา เมื่อ
บุคคลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
มากข้ึน ก็จะสงผลทําใหบุคคลนั้นมีประสิทธิผลใน
การทํางานมากข้ึนไปดวย (เพยีงภัทร เจริญพทิยา, 
2546; โสมสุดา  เล็กอุดากร, 2547) สอดคลองกับ
งานวิจัย ของ เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ลาวัลย  
พรอมสุข (2544) และ อัชรียา  รวมวงศ (2546)  ที่
ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และ
ความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผล

การปฏิบัติงาน นอกจากนี้ หัตยา  สุบรรณ (2545) 
ยงัพบเพ่ิมเตมิวา ทศันคติในการทํางาน  ความรูสกึ
เหน็คณุคาในตนเอง และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิตังิาน และสุพรรณนา  ประทุมวนั  (2544) พบ
วาพนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับ
สูงจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ในระดับดีกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในระดับต่ํา และพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน (นิสสรณ  ชัยวิจิตมลากูล, 2549; สุภา
พร  อามาตย  (2550) ทาํใหเพิม่คณุภาพของการให
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บริการ (ทิพยวิมล  กล่ินขจร, 2550)   และสามารถ
พยากรณผลการปฏิบตังิานไดด ี(สชุาดา สสีวุรรณ, 
2546) ) ดังน้ัน จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 (H2)
 โดยสรุป จากโมเดลที่ 1 ถึงโมเดลที่ 3 

จะพบวาการรับรูความยุติธรรมจากองคการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ มอีทิธพิล
ทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากร
ในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร หรือ
กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ เมื่อพนักงานรับรูไดถึงความ
ยุติธรรมที่ไดรับจากองคการ ก็จะสรางแรงจูงใจใน
การทํางาน ตองการมีสวนรวมกับองคการ มีความ
รูสึกเห็นคุณคาในตนเอง มีความฉลาดทางอารมณ 
ทาํใหเกดิพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ 
ยกระดับคณุภาพชีวติในการทํางาน เพ่ิมประสิทธผิล
ในการทํางาน เพิ่มคุณภาพในการทํางาน  (ทิพย
วมิล  กลิน่ขจร, 2550)   และสามารถทาํงานไดอยาง
มีความสุข (สุกัญญา อินตะโดด, 2550)

ขอจํากัดในการวิจัยในครั้งนี้

 1. การศึกษาครั้งนี้ ไดทําการศึกษา
เฉพาะบุคลากรในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขต
สกลนครเพียง 174 คน เทานั้น จึงอาจไมใชความ
คิดเห็นของบุคลากรในสังกัดทั้งหมด
 2. การศึกษาคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิง
สํารวจแบบตัดขวาง จึงอาจเกิดความคลาดเคลื่อน

บางประการได ทั้งนี้ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคา
ความเท่ียงและคาความตรงของแบบสอบถาม เพือ่
เพิม่คณุภาพของคาํถาม ในแบบสอบถาม ซึง่อยูใน
ระดับท่ียอมรับได (Hair et al., 2006; Cronbach, 
1951; Nunnally, 1978)

ขอเสนอแนะ

 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
  1.1 จากผลการวิจัยดานการรับรู
ความยุติธรรมจากองคการ พบวา บุคลากรมีการ

รับรูความยุติธรรมจากองคการอยูในระดับปาน
กลาง (คาเฉล่ียอยูที่ 3.2) ดังนั้น มหาวิทยาลัย
ควรมีการสรางเสริมระดับการรับรูความยุติธรรม
จากองคการใหเพิ่มขึ้น โดยมหาวิทยาลัยควรมี

การกําหนดหลักเกณฑที่ใชเปนมาตรฐานในการ
ตัดสินความยุติธรรมที่เกี่ยวของกับการแบงปน
และจัดสรรผลตอบแทนใหแกบุคลากรไมวาจะเปน
ผลตอบแทนหรือรางวัลอื่นใด ใหมีความเปนธรรม 
เสมอภาค และอยูภายใตความตองการของบคุลากร
ในสังกัด เพื่อใหบุคลากรรับรูไดถึงความยุติธรรม
นั้น มีนโยบายและกระบวนการขององคกรที่ใชใน
การตัดสินเพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธหรือผลตอบแทน
อยางเสมอภาค ปราศจากอคติ มีความถูกตอง
แมนยาํ สามารถแกไขไดในกรณีทีม่คีวามผิดพลาด
เกดิขึน้ และตัง้อยูบนมาตรฐานทางจรยิธรรมทีเ่ปน
ทีย่อมรับกนัท่ัวไป นอกจากน้ี มหาวิทยาลัยควรสง
เสรมิใหมกีารปฏสิมัพนัธระหวางบคุคลและดวยการ
ใหความสําคัญ การใหเกียรติ และใหความเคารพ
ตอบุคลากร ในฐานะที่บุคลากรผูนั้นเปนบุคคลที่
มีเกียรติ มีศักด์ิศรี ตลอดจนสนับสนุนใหมีการนํา
เสนอขอมูลขาวสารในองคการท่ีบุคลากรใหความ
สนใจหรือตองการทราบ เพื่อใหบุคลากรไดรับรูถึง
ความยุติธรรมจากองคการ ทั้งนี้จะตองเปนขอมูล
ขาวสารท่ีมีเจตนาท่ีชัดเจน ปราศจากการปดบัง
ซอนเรนมีความถกูตอง และอยูบนพืน้ฐานของเหตุ
และผล  นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยอาจมีการเพิ่มฝก

อบรมเพิ่มทักษะ และความสามารถใหแกบุคลากร 
โดยมหาวิทยาลัยควรสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใน
การตัง้เปาหมายในการทาํงานและมุงมัน่ทีจ่ะปฏบิตัิ

ตนใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ควรสงเสริม
ใหบุคลากรมีความเช่ือมั่นในการสรางผลงานเพ่ือ
สรางชื่อเสียงใหกับตนเอง และมหาวิทยาลัยควร

เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
และเสนอแนะแนวทางตาง ๆ  ในการดาํเนนิงานของ

มหาวิทยาลัย ซึ่งจะทําใหบุคลากรมีความรูสึกเห็น
คณุคาในตนเองและตระหนักถงึการรับรูความยุตธิรรม
จากองคการที่มีพื้นฐานจากหนวยงานสูงขึ้น 
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  1.2 จากผลการวิจัยดานพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกทีด่ขีององคการอยูในระดับมาก (คา
เฉลีย่อยูที ่4.01)  ดงันัน้ มหาวทิยาลยัควรสนบัสนนุ
ใหบุคลากร เกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการใหสูงขึ้น ดวยการเสริมสรางจิตสํานึกให
บุคลากร ตระหนักถึงความสําคัญของเปาหมาย
ในการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพัน
ตอเปาหมายของมหาวิทยาลัย รวมทั้งเสริมสราง
จติสาํนึกของการเปนผูใหมากกวาเปนผูรบั กระตุน
และสนับสนุนใหบคุลากรมีความต้ังใจในการปฏิบตัิ
งานตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มีเปา
หมายหลักที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับหนวยงาน 
มากกวาหวังเพียงคาตอบแทนจากปฏิบัติงานพียง
อยางเดียว โดยอาจมีจัดการอบรมสัมมนาเพื่อให
บุคลากรเกิดความรูความเขาใจที่เกี่ยวของกับเปา
หมาย พันธกิจ และภารกิจของมหาวิทยาลัยอยาง
ชดัเจน โดยเนนใหบคุลากรเกดิความรูสกึผกูพนัตอ
เปาหมายของหนวยงาน  ซึ่งก็จะสงผลใหบุคลากร
ปฏิบตังิานไดดขีึน้อนัเนือ่งมาจากมเีปาหมายทีเ่ปน
ไปในทิศทางเดียวกันกับองคกร 
  1.3 จากผลการวิจัยพบวาการรับรู
ความยุตธิรรมจากองคการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกทีด่ขีององคการ มคีวามสัมพันธทางบวกกับ
ประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร และสามารถ

ใชเปนตัวพยากรณประสิทธิผลในการทํางานของ
บุคลากรได ดังนั้น เมื่อบุคลากรรับรูความยุติธรรม
จากองคการและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ บุคลากรก็จะมีความรูสึกภูมิใจในการ

ทํางานในองคการ มีความพึงพอใจในงาน และมี
ความผูกพันตอองคการ ก็จะทําใหบุคลากรมีผล
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรสง
เสริมใหบุคลากรสามารถทํางานไดหลายบทบาท 
เพือ่สรางผลิตภาพใหสงูขึน้ โดยยึดม่ันในเปาหมาย

เดียวกัน มีการชวยเหลือการทํางานของผูรวมงาน 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูแบบครบวงจร ซึ่งจะทําให

บุคลากรสามารถสรางผลงานไดอยางรวดเร็วขึ้น 
ตลอดจนยังสามารถรักษาและดึงดูดใหบุคลากร
ที่ดีใหคงอยูในองคการ  อันจะนํามาซ่ึงการเพ่ิม
เสถียรภาพในการปฏิบัติงานในองคการ
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัย ครั้งตอไป
  2.1 ลักษณะของกลุมประชากรใน
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเฉพาะกรณีกับ
บุคลากรในสังกัด มทร.อีสาน วิทยาเขตสกลนคร 
เทานั้น ดังนั้นในการศึกษาคร้ังตอไป จึงควรมี
การขยายขอบเขตของกลุมประชากรออกไปสู 
มทร.อีสาน ในวิทยาเขตอ่ืน หรือ มทร.อื่น หรือ 
มหาวิทยาลัยอื่น ๆ เพื่อจะไดนําผลวิจัยมาเปรียบ
เทียบกัน และเพื่อใหผลงานวิจัยสามารถนําไป
ประยุกตใชไดอยางกวางขวางมากขึ้น 
  2.2 ในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัย
เชงิปริมาณโดยการใชแบบสอบถาม ซึง่ผลการวจิยั
ใหวิธีอนุมาน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไป จึงควรมี
การทําการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูไปดวย โดยการ
สัมภาษณและสังเกตพฤติกรรม ก็จะทําใหผลการ
วิจัยมีความสมบูรณมากขึ้น
  2.3 ควรมีการศึกษาปจจัยสวน
บคุคล โดยมกีารแยกพิจารณาตามขอมลูสวนบคุคล
ดวย เชน การรับรูความยุติธรรมจากองคการที่มี
ลักษณะงานท่ีตางกัน ตําแหนงงานท่ีตางกัน อายุ
งานที่ตางกัน หรือรายไดที่ตางกัน จะมีผลทําให
ประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกันหรือไม 

  2.4 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมจาก
องคการ พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ 

และประสิทธิผลในการทํางาน เทานั้น ซึ่งจากการ
ทบทวนเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ พบ
วายังมีตัวแปรอีกหลายตัวที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการทํางาน เชน วัฒนธรรมของ
องคการ การรบัรูถึงความสามารถของตนเอง การ
รับรูถึงการมีอคติทางเพศ ลักษณะบุคลิกภาพเชิง
รกุ แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์บรรยากาศองคการ ทศันคติ
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ตองาน การมีสวนรวมในงาน คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ความพึงพอใจในงาน คุณภาพการบริการ 
ฯลฯ  ดังน้ัน การวิจัยครั้งตอไป จึงควรมีการศึกษา

ในตัวแปรดังกลาวหรือตวัแปรท่ีเก่ียวของอ่ืน ๆ  เพือ่
ใหไดขอบเขตของความรูที่กวางขึ้น
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