
ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาวรมย์รวินท์  พละศักดิ์ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ปีการศึกษา 2564 

 



THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE,  

JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT TO EMPLOYEE JOB PERFORMANCE 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ROMRAWIN  PALASAK 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for  

the Degree of Master of Management Technology 

Suranaree University of Technology 

Academic Year 2021 

 



 



 ก 

 

 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค:เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความยุติธรรมใน

องค:การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค:การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 2) ตรวจสอบความสอดคล6องของแบบจำลองสมการโครงสร6างกับข6อมูลเชิงประจักษ: และ 3) 

ทดสอบอิทธิพลความเป>นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค:การระหว?าง

ความยุติธรรมในองค:การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยกลุ?มตัวอย?างที่ใช6ในการ

วิจัยครั้งน้ีเป>นพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไปของมาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

จำนวน 240 คน และใช6แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส:เป>นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข6อมูล 

ผลการวิจัยพบว?า ความเห็นของพนักงานต?อความความยุติธรรมในองค:การ ความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพันในองค:การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู?ในระดับมาก  โดยพนักงานมี

ความเห็นต?อปcจจัยจูงใจด6านความสำเร็จในระดับมากท่ีสุด แต?มีความเห็นต?อความผูกพันอย?างต?อเน่ือง

ในระดับปานกลาง 

แบบจำลองโมเดลผลกระทบของความยุติธรรมในองค:การ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองค:การต?อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสอดคล6องกับข6อมูลเชิง

ประจักษ: ซึ่งพิจารณาจากค?า Chi-Square = 66.918, df = 38, Chi-Square/df = 1.761, RMSEA 

= 0.056, RMR = 0.020, CFI = 0.988 และ GFI = 0.956 โดยพบว?า ความยุติธรรมในองค:การ ความ

พึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค:การมีอิทธิพลต?อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

(! = 0.277 p < 0.001,  ! = 0.662 p < 0.001 และ ! = 0.677 p < 0.001 ตามลำดับ)  อ ีกท้ัง

ความยุติธรรมในองค:การและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต?อความผูกพันในองค:การของพนักงาน 

(! = 0.467, p < 0.001 และ ! = 0.783, p < 0.001) ด6านการทดสอบอิทธิพลตัวแปรคั่นกลางน้ัน

พบว?า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค:การมีอิทธิพลเป>นตัวแปรคั่นกลางบางส?วนระหว?าง

ความยุติธรรมในองค:การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

รมย:รวินท:  พละศักด์ิ : ผลกระทบของความยุติธรรมในองค:การ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันในองค:การท่ีมีต?อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (THE IMPACT 

OF ORGANIZATIONAL JUSTICE, JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT TO EMPLOYEE  JOB PERFORMANCE) อาจารย:ท่ีปรึกษา: 

ผู6ช?วยศาสตราจารย: ดร.สรียา  วิจิตรเสถียร, 215 หน6า. 
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ORGANIZATIONAL JUSTICE / JOB PERFORMANCE / JOB SATISFACTION / 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

 

The purposes of this research were: 1 )  to study the employee opinion on 

organizational justice, job satisfaction, organizational commitment and job 

performance, 2) to consider the consistency of structural equation model developed 

following the empirical data, and 3) to test the effects of the impact of organizational 

justice to employee’s job performance through the mediator variable which were job 

satisfaction and organizational commitment. Data were collected by electronic 

questionnaires from 240 employees of the professional operation and general 

administration of Suranaree University of Technology. 

The results show that employee opinions toward organizational justice, job 

satisfaction, organizational commitment and job performance, were overall at a high 

level. Furthermore, employee opinion on the satisfaction factor of achievement was 

at the highest level. But there was a moderate opinion on continuance commitment. 

The results showed that the model fits with the empirical data, considering from 

chi-square = 66.918, df = 38, Chi-Square/df = 1.761, RMSEA = 0.056, RMR = 0.020, CFI = 

0.988 and GFI = 0.956. The factors that mostly affected employees job performance were 

organizational justice (! = 0.277 p < 0.001), job satisfaction (! = 0.662 p < 0.001), and 

organization commitment (! = 0.677 p < 0.001, respectively. Furthermore organizational 

justice and job satisfaction have also effected to employees organizational commitment. 

(! = 0.467, p < 0.001  and ! = 0.783, p < 0.001) , respectively. The results of the 

ROMRAWIN  PALASAK : THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL JUSTICE, JOB 

SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT TO EMPLOYEE JOB 

PERFORMANCE. THESIS ADVISOR : ASSRT. PROF. SAREEYA WICHITSATHIAN, 

DBA., 215 PP. 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
ปัจจุบันองค์การสมัยใหม่มีการนำแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาประยุกต์ใช้ในการ

บริหารงานขององค์การเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุหมายในการบริหารงาน (สยาม

เอชอาร์เอ็ม, 2561) โดยการนำแนวคิดของบรรษัทภิบาล หรือการกำกับดูแลกิจการที่ดีเพื่อสร้าง

มูลค่าเพิ่มให้กับองค์การและสังคมได้อย่างยั่งยืน ดังนั้น องค์การจึงต้องมีการวางโครงสร้างและ

ระบบการกำกับดูแลกิจการให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้ทุกหน่วยงานในองค์การมีแนวทางในการ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันตามหลักพื้นฐานการกำกับดูแลกิจการที่ดี 5 ประการ ได้แก่ 

ความซื่อสัตย์ ความยุติธรรม ความโปร่งใส ความรับผิดชอบ และภาระรับผิดชอบ (ศูนย์พัฒนาธุรกิจ

เพื่อความยั่งยืน, 2562) ซึ่งองค์การจะสามารถดำเนินงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นเป็น

ผลมาจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซ่ึงในการจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานให้ดีข้ึน องค์การจะต้องสร้างการรับรู้ให้กับพนักงานโดยการสร้างการรับรู้ถึงความยุติธรรม

ในองค์การตามหลักพื้นฐานการกำกับดูแลกิจการที่ดี เนื่องจากความยุติธรรมในองค์การถือเป็น

ปัจจัยภายในองค์การที่สำคัญที่สุดต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ดังน้ัน ความยุติธรรมในองค์การจึงมีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถวัดได้จากงานที่มีคุณภาพสูงและ

เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การกำหนด เช่น ปริมาณงานเป็นไปตามเป้าหมาย ปฏิบัติงานเสร็จตาม

ระยะเวลาที่องค์การกำหนด และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จำกัดขององค์การอย่างคุ้มค่า ซึ่งในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถขับเคลื่อนได้ด้วยความยุติธรรมในองค์การ 

เนื่องจากความยุติธรรมในองค์การสามารถปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้ (Widjajanti et al.,2020; ชัยวุฒิ เทโพธ และพงษ์เสถียร เหลืองอลงกต, 2563)  

ในมุมมองของพนักงาน ความยุติธรรมในองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยภายในองค์การที่สำคัญ

ที่สุดต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และเป็นหนึ่งในหลักพื้นฐาน

ของการกำกับดูแลกิจการที่ดีขององค์การ โดยการปฏิบัติต่อผู้มีเสียได้ส่วนเสียอย่างเป็นธรรม (ศูนย์

พัฒนาธุรกิจเพื ่อความย่ังยืน, 2562) ดังนั ้น ความยุติธรรมในองค์การจึงเป็นตัวขับเคลื ่อน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความยุติธรรมในองค์การช่วยกระตุ้นให้พนักงาน

สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้สูงข้ึน (Widjajanti et al., 2020)  
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ในการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การใช้ความพึงพอใจในงานเป็น

ตัววัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ พนักงานที ่มีความพึงพอใจในงานจะแสดง

พฤติกรรมท่ีดีต่อองค์การโดยการทุ่มเทความรู้ความสามารถลงไปในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ส่งผล

ให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น (Widjajanti et al., 2020) นอกจากนี้ความพึง

พอใจในงานยังเป็นปัจจัยสำคัญต่อความผูกพันในองค์การ ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานและความสามารถในการทำกำไรขององค์การ พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานทำให้

พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การระดับสูง ในทางกลับกัน หากพนักงานขาดความพึงพอใจในงาน 

พนักงานจะเกิดความผูกพันในองค์การระดับต่ำ และท้ายท่ีสุดจะเกิดการลาออกจากงานเพ่ือแสวงหา

โอกาสท่ีดีกว่าในองค์การอ่ืน (Ashraf, 2020) 

ความผูกพันในองค์การเป็นอีกปัจจัยที่มีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การระดับสูง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานจะสูงขึ้น โดยเฉพาะพนักงานที่มีความเชื่อมั่น ความทุ่มเท และความเต็มใจที่จะอยู่ใน

องค์การจะมีความผูกพันในองค์การเป็นอย่างมากทำให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สูงยิ่งข้ึน เน่ืองจากพนักงานที่มีความผูกพันในองค์การระดับสูงมีแนวโน้มท่ีจะมุ่งสนใจไปท่ีงานของ

ตนมากขึ้น ซึ่งช่วยส่งเสริมคุณภาพของงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงยิ่งขึ้น ดังน้ัน 

ความผูกพันในองค์การจึงเป็นสิ ่งที ่กำหนดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและ

ความสำเร็จขององค์การ (Chiu et al., 2019; Huang et al., 2020) นอกจากน้ีความยุติธรรมในองค์การ

ยังเป็นตัวกำหนดทัศนคติของพนักงานอีกด้วย หากพนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ 

พนักงานจะเกิดความรู้สึกที่ดีและมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การส่งผลให้พนักงานเกิดพึงพอใจในงาน

มากยิ่งขึ้น เนื่องจากความพึงพอใจในงานถูกกำหนดโดยความรู้สึกของพนักงานและความสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานกับองค์การ ในทางกลับกัน หากองค์การขาดความเป็นธรรมในการบริหารจัดการ

องค์การ ท้ายที่สุดพนักงานจะลาออกจากองค์การ รวมถึงความยุติธรรมในองค์การยังเป็นสิ่งยึด

เหนี่ยวพนักงานให้อยู่ในองค์การต่อไป พนักงานที่รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ พนักงานจะเกิด

ความรู้สึกผูกพันในองค์การ ซึ่งการรับรู้ของพนักงานนั้นมีความสำคัญและมีคุณค่าต่อองค์การเป็น

อย่างมาก ดังนั ้น องค์การจึงต้องให้ความสำคัญในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของ

พนักงาน (Poussard et al., 2017; Rovenská, 2018)  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีบทบาทในการให้การศึกษา การส่งเสริมวิชาการและ

วิชาชีพชั้นสูง ทำการสอน ทำการวิจัย ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับแปลง ถ่ายทอดและ

พัฒนาเทคโนโลยีที ่ เหมาะสม และทะนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี,  2533)  ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีพันธกิจที่คำนึงถึงหลักธรรมาภิ

บาลในการบริหารจัดการ จึงได้ดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลตามนโยบาย “SUT 2025: 

University of Innovation & Sustainability” โดยมียุทธศาสตร์หลักในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย 

ประกอบด้วยยุทธศาสตร์ 5 ยุทธศาสตร์หลัก ซึ่งหนึ่งในยุทธศาสตร์หลักนั้นคือ ยุทธศาสตร์การ
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พัฒนาและสร้างความเป็นเลิศด้านการบริหารมหาวิทยาลัย (Operational Excellence) โดยปรับ

โครงสร้างการบริหารจัดการ มุ ่งเน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ดำเนินงานความเป็นเลิศในการให้บริการบนพื ้นฐานของคุณธรรม มีความโปร่งใส และ

ตรวจสอบได้ (แผนยุทธศาสตร์ SUT 2025, 2564) นอกจากนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีได้มี

การจัดโครงสร้างองค์กร โดยคำนึงถึงประสิทธิภาพในการบริหารงานเพื่อรองรับการดำเนินการ

ต่าง ๆ เป็นสำคัญ  มีการกระจายอำนาจการบริหารไปสู่องค์กรระดับต่าง ๆ เพื่อลดขั้นตอนการ

ตัดสินใจ เน้นการบริหารงานในรูปคณะบุคคลเพื่อให้เกิดการคล่องตัวและรองรับการกระจาย

อำนาจบริหาร โดยเฉพาะเน้นหลักการในการใช้ทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด จึงเกิดเป็นระบบ “รวมบริการ ประสานภารกิจ” ซึ่งดำเนินการโดยใช้

งบประมาณเพื่อจัดหาทรัพยากรและความชำนาญของบุคคลร่วมกันได้อย่างมีคุณภาพ เพื่อให้

ผู้รับบริการสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและความชำนาญของบุคคลร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด  เช่น ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี ศูนย์บรรณสารและสื่อการศึกษา อาคารเรียนรวม เพื่อให้นักศึกษาและพนักงานใน

มหาวิทยาลัยทุกท่านเข้ามาใช้บริการได้ในศูนย์ต่าง ๆ ได้ (หน่ึงหทัย ขอผลกลาง, 2563)  

มหาวิทยาลัยจะสามารถปฏิบัติภารกิจให้ดำเนินการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จะมี

พนักงานสายวิชาการซึ่งเป็นสายหลักในการปฏิบัติภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย โดยมีพนักงานสาย

งานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไปทำหน้าที่ในการสนับสนุนการดำเนินการของพนักงาน

สายวิชาการเพื่อให้บรรลุภารกิจของมหาวิทยาลัย รวมทั้งดำเนินงานด้านธุรการ ให้บริการนักศึกษา

และบุคคลท่ีมาติดต่องานมหาวิทยาลัย ดังน้ัน บทบาทหน้าท่ีของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานทั่วไปจึงต้องทราบและเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนและของหน่วยงาน เพื่อให้การ

สนับสนุนการดำเนินงานของพนักงานสายงานวิชาการให้สามารถปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลันให้

เกิดมีประสิทธิภาพสูงสุด (จรงค์ศักดิ์ พุมนวน, 2562) ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมุ่งศึกษาในมุมมอง

ของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป เนื่องจากพนักงานสายงานปฏิบัติการ

วิชาชีพและบริหารงานทั่วไปเป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้องค์การสามารถบรรลุตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายได้ โดยวัดความสำเร็จจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากผล

การปฏิบัติงานของพนักงานส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ ดังนั้น จึงจำเป็นอย่างย่ิง

ที่องค์การต้องมีการสร้างการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานมี

ความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันในองค์การในระดับสูง นำไปสู ่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนท้ังตัวพนักงานและองค์การ 

การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึง

พอใจในงาน และความผูกพันในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ทั ่วไปที ่ม ีต่อความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเพื ่อตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการ

โครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ การวิจัยครั้งน้ียังมีวัตถุประสงค์เพื่อทอดสอบอิทธิพล

ความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากต้องการทราบว่า 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การที่แทรกกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทำให้อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที ่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหายไปท้ังหมด หรือความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ

ถ่ายทอดอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้เพียงบางส่วน  

กล่าวคือ ความยุติธรรมในองค์การจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ก็เฉพาะเมื่อต้อง

อาศัยความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การเป็นสื ่อกลางเพื ่อถ่ายทอดอิทธิพลสู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือไม่ หรือความยุติธรรมในองค์การยังมีอิทธิพลท่ีต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเหลืออยู่บ้างหากมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การเป็นสื่อกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการวิจัยคร้ังนี้ทำการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไปของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี การวิจัยคร้ังน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยเป็นอย่างมาก โดยผลการวิจัยคร้ังน้ี

ช่วยให้การดำเนินการส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถนำข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทาง

ในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องแรงงาน

สัมพันธ์ การอบรมและพัฒนาศักยภาพพนักงาน การบริหารจัดการด้านอัตราการจ้างงาน และการ

บริหารจัดการด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท้ัง

องค์การและตัวพนักงาน โดยการสร้างการรับรู้เชิงบวกของพนักงาน สร้างความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในองค์การ เพื ่อให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น ความตั้งใจ และเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน นำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงขึ้นและผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมขององค์การท่ีเพ่ิมข้ึนทำให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายได้สำเร็จ 

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. เพื่อทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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1.3 สมมติฐานการวิจัย 

เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงมีสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 

H1a ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H1b ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

H1c ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H2a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H2b ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H3  ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ท่ี 3 เพ่ือทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจใน

งานและความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 H4a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมใน

องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H4b ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมใน

องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จำนวน 860 คน  
          2. ขอบเขตเกี ่ยวกับพื้นที ่ คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ตำบลสุรนารี อำเภอเมือง

นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 

          3. ขอบเขตด้านเวลา โดยระยะเวลาในการวิจัยครั ้งน้ี อยู่ระหว่างเดือนมีนาคมถึงเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2565   

          4. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การที ่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยมีตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรสังเกตได้ดังต่อไปน้ี 

ตัวแปรสังเกตได้ของความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 

1. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  

2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  

3. ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 
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ตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยจูงใจ 

2. ปัจจัยสุขอนามัย 

ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย 

  1. ความผูกพันทางอารมณ์  

2. ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

3. ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

ตัวแปรสังเกตได้ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

1. คุณภาพของงาน  

2. ปริมาณงาน 

3. เวลา 

4. ค่าใช้จ่าย 

 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

1. ทำให้เข้าใจถึงความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีต่อความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานของตนเอง 

ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. ทำให้ทราบว่าแบบจำลองสมการโครงสร้างในการวิจัยครั ้งนี ้ได้พัฒนาขึ ้นมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีได้ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และการวิจัยในอดีตหรือไม่  

3. สามารถเข้าใจในความสำคัญของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การมาก

ยิ่งขึ้น เนื่องจากการที่มหาวิทยาลัยจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น นอกจาก

พนักงานจะรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การของ

พนักงานก็มีความสำคัญต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย 

4. การวิจัยครั้งนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีสามารถนำไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง

การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได้ โดยการสร้างการรับรู้ถึงความยุติธรรม

ในองค์การ ตอบสนองความต้องการของพนักงานเพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งข้ึน 

ส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การและเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป สิ่งเหล่านี้จะนำไปสู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดีย่ิงข้ึน 

 

1.6 นิยามศัพท์ 
 1. ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ในมุมมองของพนักงานในการปฏิบัติท่ี

เป็นธรรมขององค์การ โดยองค์การได้มีการกำหนดการลงโทษและการให้รางวัลต่าง ๆ มีการจัดสรร
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ผลตอบแทนที่ มีกระบวนการตัดสินใจและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมต่อพนักงาน 

รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานโดยการให้ความเคารพให้เกียรติกัน  

 2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงาน เป็นทัศนคติเชิงบวกของ

พนักงานที่มีต่องานของตน ซึ่งความพึงพอใจในงานสามารถประเมินได้จากความรู้ ความเข้าใจ และ

อารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดประสบการณ์ในการดำเนินงานท่ีพนักงานพบเจอ และเป็นผลมาจากการรับรู้

ในงานของพนักงาน  

 3. ความผูกพันในองค์การ หมายถึง ความผูกพันทางจิตวิทยา หรือพันธะผูกพัน หรือ

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยพนักงานรู้สึกถึงความภักดีที่มีต่อองค์การ ยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความผูกพันในองค์การจึงตัวชี้นำพฤติกรรมของพนักงาน และ

ความตั้งใจของพนักงานที่จะออกจากองค์การ โดยพนักงานที่ผูกพันในองค์การคือบุคคลที่อยู่กับ

องค์การตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการทำงานเป็นประจำ ทำงานเต็มเวลา ปกป้องทรัพย์สินขององค์การ 

และการมีส่วนร่วมในเป้าหมายขององค์การ  

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีคุณภาพ 

ปริมาณงานเป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่กำหนดไว้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเสร็จภายใน

กรอบเวลาที่กำหนด และคำนึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

โดยเป็นผลมาจากทักษะ ประสบการณ์ ความสามารถ และความเช่ียวชาญของพนักงาน 

5. พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป หมายถึง พนักงานที่มีความ

เชี ่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยมีหน้าที่ดำเนินงานในการสนับสนุนงานวิขาการที่เป็นงานหลักของ

พนักงานสายงานวิชาการ รวมถึงมีหน้าท่ีดำเนินงานด้านธุรการในการติดต่อประสานงานกับฝ่าย

ต่าง ๆ และให้บริการนักศึกษาและบุคคลท่ีมาติดต่อมหาวิทยาลัย  

 6. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง ความเป็นธรรมขององค์การในการจัดสรร

ผลตอบแทนที่พนักงานควรจะได้รับ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ซึ่งเกี ่ยวข้องกับการ

จัดสรรทรัพยากรทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงิน โดยทรัพยากรที่จับต้องได้ เช่น เงินเดือน โบนัส 

เป็นต้น และทรัพยากรท่ีจับต้องไม่ได้ เช่น การยกย่องนับถือ อำนาจหน้าท่ี เป็นต้น 

 7. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง ความเป็นธรรมขององค์การในการกำหนด

นโยบายและกระบวนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน เช่น การวางแผนกำลังคนที่เป็น

ธรรมทำให้มีโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน การลงโทษทางวินัยขององค์การที่เป็นธรรมและ

ระบบการให้รางวัล และความน่าเช่ือถือของผู้มีอำนาจในการตัดสินใจ เป็นต้น  

 8. ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การปฏิบัติต่อพนักงานที ่เป็นธรรมของ

ผู้บังคับบัญชา โดยการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยการให้เกียรติ เคารพ และความสุภาพอ่อนโยน และ

ผู้บังคับบัญชาแบ่งปันข้อมูลต่าง ๆ ในองค์การให้พนักงานได้ทราบอย่างเท่าเทียมกัน โดยข้อมูลอยู่

บนพ้ืนฐานของเหตุและผลท่ีเป็นจริง 
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 9. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อ

การสร้างความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานโดยตรง และเป็นปัจจัย

ที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ทำ โอกาสในการเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ 

และความสำเร็จในการทำงาน 

 10. ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พอใจในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่

เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจขึ้น แต่

ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ โดยจะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่พนักงานจำเป็นต้องได้รับการ

สนองตอบ หากพนักงานได้รับปัจจัยนี้ไม่เพียงพอจะทำให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และ

แม้พนักงานจะได้รับปัจจัยน้ีก็ไม่สามารถทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้ โดยปัจจัยสุขอนามัย 

ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารขององค์การ การ

ควบคุมดูแล สภาพการทำงาน และความม่ันคงในการทำงาน 

 11. ความผูกพันทางอารมณ์ หมายถึง ความรู ้สึกปรารถนาที ่จะผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน และการได้มีส่วนร่วมในองค์การ 

 12. ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความจำเป็นที่ต้องอยู่ในองค์การ โดยมีค่าใช้จ่ายเข้า

มาเก่ียวข้องหากออกจากองค์การ และการขาดทางเลือกอ่ืน 

 13. ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน หมายถึง ความซื่อสัตย์หรือภาระผูกพันทางศีลธรรมท่ี

พนักงานมีต่อองค์การ โดยมีความเช่ือว่าการอยู่ในองค์การเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง และมีศีลธรรม 

 14. คุณภาพของงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง ตรงตามเกณฑ์และมาตรฐาน

ท่ีองค์การกำหนดไว้  

 15. ปริมาณงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานมีปริมาณเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์การกำหนด 

 16. เวลาในการดำเนินงาน หมายถึง ระยะเวลาในการดำเนินงานเป็นไปตามเกณฑ์  

 17. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน หมายถึง ค่าใช้จ่ายมีความเหมาะสมกับงานและวิธีการ เช่น 

การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ และเทคโนโลยีในการผลิต ใช้อย่างประหยัด มีความคุ้มค่า 

และเกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด 
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บทที่ 2 
ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยครั ้งนี ้ มีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 

Theory) ของ Blau (1964) และทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ J. Stacy Adams (1965)  

ความเสมอภาคในองค์การ ถือเป็นแรงจูงใจในการรักษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ

องค์การ เนื่องจากพนักงานย่ออมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม ผู้บังคับบัญชาจึงต้องหลีกเลี่ยง

ความไม่เป็นธรรมและความไม่เสมอภาคในระหว่างการตัดสินใจในงานและการมอบหมายงาน

ให้กับพนักงาน ดังนั้น ความเสมอภาคในองค์การจึงเป็นปัจจัยสำคัญต่อการรับรู้ของพนักงานเป็น

อย่างมาก โดยพนักงานจะทำการพิจารณาผลตอบแทนที่ตนได้รับ (Output) กับสิ่งที่พนักงานลงมือ

ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (Input) ไม่ว่าจะเป็นความพยายาม ประสบการณ์ ความอาวุโส สถานภาพ 

สติปัญญา และความสามารถ ซ่ึงพนักงานจะเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีทำงานประเภทเดียวกัน และ

พนักงานจะต้องได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรมและเสมอภาคกับบุคคลอื่น การรับรู้ถึงความเสมอ

ภาคของพนักงานแต่ละคนอาจเป็นความจริงหรือไม่ก็ได้ เนื่องจากพนักงานมักประเมินว่าตนทำงาน

หนักและมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลอื่น ขณะเดียวกันก็คิดว่าบุคคลอื่นได้รับ

ผลตอบแทนสูงกว่าตน ดังน้ัน พนักงานจะพึงพอใจในการทำงานและเกิดแรงจูงใจในการทำงานสูงก็

ต่อเมื่อพนักงานรับรู้ว่าตนได้รับความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นทำงานประเภทเดียวกัน 

อย่างไรก็ตาม หากพนักงานพบว่าบุคคลอื่นที่ทำงานประเภทเดียวกันได้รับผลตอบแทนสูงกว่า

ตนเอง หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ปฏิบัติงานน้อยกว่า ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ทำงานของพนักงานจะลดน้อยลง และเมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ถึงความไม่เสมอภาค พนักงาน

จะพยายามทำให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดพฤติกรรมที่ได้ทุ ่มเทไปในการปฏิบัติงาน หรือ

เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ดังนั้น ความเสมอภาคในองค์การจึงมีความสำคัญต่อพฤติกรรมของ

พนักงานท่ีนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีจะสูงข้ึน หรือต่ำลง (Adam, 1965) 

นอกจากน้ีการสื่อสาร การไว้วางใจ การมีค่านิยมร่วมกัน และการรับรู้ถึงผลประโยชน์ซ่ึง

เป็นองค์ประกอบสำคัญของทฤษฎีการแลกเปลี ่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ยังมี

ความสำคัญต่อพฤติกรรมของบุคคลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยความไว้วางใจเกิดจากสิ่งท่ี

แต่ละบุคคลเรียนรู้จากบุคคลอื่น เมื่อบุคคลมีความไว้วางใจต่อบุคคลอื่นจะแสดงพฤติกรรมความช่ืน

ชอบและความเชื่อมั่นต่อบุคคลอื่น และมีความเต็มใจที่จะรับความเสี่ยงในการสร้างความสัมพันธ์

ต่าง ๆ ระหว่างกัน (Pattanieconomy, 2019) ดังนั ้น ในบริบทขององค์การ การที ่องค์การทำให้

พนักงานไว้วางใจ และมีความเชื่อมั ่นต่อองค์การ พนักงานจะเกิดความรู้สึกผูกพันในองค์การ 

 



10 
 

นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนทางสังคมยังส่งผลให้เกิดความคาดหวังเกี่ยวกับผลตอบแทนในอนาคต 

โดยพนักงานมีความคาดหวังว่าการที่ตนมีความมุ่งมั่นและอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

ตนควรจะได้รับสิ่งตอบแทนจากองค์การอย่างไร ซึ่งผลตอบแทนที่จะได้รับนั้นไม่ได้เจาะจงถึง

ลักษณะของผลตอบแทน และผลตอบแทนที ่จะได้รับไม่ใช่ตัวเงินตลอดเวลา โดยเมื ่อมีการ

แลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้น หรือเมื ่อพนักงานปฏิบัติต่อองค์การเป็นอย่างดี พนักงานจะมีความ

คาดหวังต่อผลตอบแทนที่ตนจะได้รับ นั่นก็คือ ความเชื่อมั่นถึงการให้ประโยชน์ซึ่งกันและกัน และ

การแสดงความรู้สึกท่ีดีต่อกัน ในทางกลับกัน องค์การก็มีความคาดหวังต่อผลตอบแทนท่ีองค์การจะ

ได้รับจากพนักงานเช่นเดียวกัน โดยพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและยังคงเป็นสมาชิกใน

องค์การต่อไป (Blau, 1964) ดังนั้น การแลกเปลี่ยนทางสังคมจึงต้องอาศัยความไว้วางใจระหว่าง

พนักงานและองค์การ ซึ่งทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมได้ถูกนำมาใช้ในองค์การ เพื่อเป็นพื้นฐาน

ความเข้าใจในบทบาทขององค์การที ่มีต่อการสร้างความรู ้สึกให้พนักงานเกิดภาระหน้าท่ีท่ีจะ

ช่วยเหลือองค์การ และการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความผูกพัน

ต่อองค์การในระยะยาวต่อไป  

ดังนั้น ในการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องจึงประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 1) 

ความยุติธรรมในองค์การ 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความผูกพันในองค์การ และ 4) ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 

2.1 ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) 

โดยทั่วไปในทุกงานของพนักงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงานระหว่างพนักงานกับ

องค์การ พนักงานย่อมมีความคาดหวังในผลตอบแทนที่จะได้รับที่เป็นธรรมกับสิ่งที่ตนลงมือในการ

ปฏิบัติงานให้องค์การ โดยการรับรู้ถึงความเสมอภาคในกระบวนการภายในขององค์การ พฤติกรรม

ขององค์การที่มีต่อพนักงาน และปฏิกิริยาของพนักงานเมื่อรับรู้ว่าสิ่งที่ตนรับรู้ทั้งหมดนั้นอยู่ภายใต้

ความยุติธรรมขององค์การ ความยุติธรรมในองค์การกำลังกลายเป็นหนึ่งในทฤษฎีแรงจูงใจที่สำคัญ

ที่สุด และในปัจจุบันเป็นหนึ่งในการศึกษาในด้านพฤติกรรมองค์การ จิตวิทยาในการทำงาน และ

ทรัพยากรบุคคล พนักงานจึงให้ความสำคัญกับความยุติธรรมภายในองค์การ ด้วยเหตุนี้การรับรู้ถึง

ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานจึงส่งผลต่อความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงาน 

นอกจากนี ้ความยุติธรรมขององค์การยังเป็นหนึ ่งในปัจจัยภายในที ่สำคัญที ่สุดที ่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ และพฤติกรรมของทรัพยากรบุคคล (Kalay, 2016) 

ความยุติธรรมในองค์การ เป็นการรับรู้ในมุมมองของพนักงานในการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมของ

องค์การ โดยองค์การได้มีการกำหนดการลงโทษและการให้รางวัลต่าง ๆ มีการจัดสรรผลตอบแทนท่ี 

มีกระบวนการตัดสินใจและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมต่อพนักงาน รวมถึงการมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานโดยการให้ความเคารพให้เกียรติกัน หากพนักงาน
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ได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมในองค์การจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจส่งผลให้เกิดความผิดหวังและ

ท้อแท้ในที่สุด ซึ่งความยุติธรรมในองค์การจะขึ้นอยู่กับการรับรู้และความเข้าใจถึงความเป็นธรรม

และเสมอภาคของพนักงานแต่ละคน ซึ่งอาจเป็นจริงท่ีมีความเป็นธรรมและเสมภาคหรือไม่ก็ได้ 

(Adams, 1965) เมื่อพนักงานรับรู้พนักงานก็จะตอบสนองต่อการรับรู้ต่อสิ่งเหล่านั้น ดังนั้น ความ

ยุติธรรมในองค์การจึงเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพขององค์การ และมีผล

อย่างมากต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพของพนักงาน (Pimentel et al., 2020; Sapkota, 2021)   

 

ความยุติธรรมในองค์การมีองค์ประกอบอยู่ 3 ด้าน ดังต่อไปน้ี  

2.1.1  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีอิทธิพลต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงถึง

การรับรู้เชิงบวกของพนักงานเก่ียวกับการได้รับผลตอบแทนอย่างเสมอภาค ทำให้พนักงานเกิดความพึง

พอใจในงานและยังมีความเก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย ซ่ึงทฤษฎีความเสมอภาค 

(Equity Theory) มีความเกี่ยวข้องกับความยุติธรรมด้านผลตอบแทน เนื่องจากพนักงานย่อมแสวงหา

ความเสมอภาคในองค์การ โดยการได้รับผลตอบแทนท่ีมีความเสมอภาคและเป็นธรรม (Kalay, 2016) 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนไม่ได้คำนึงถึงกระบวนการตัดสินใจในการจัดสรร

ผลตอบแทนขององค์การ แต่จะมุ่งเน้นไปที่การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมอย่างเสมอภาค โดยพนักงานจะทำการเปรียบเทียบสิ่งที่ตนลงมือปฏิบัติงานในองค์การ (เช่น 

การศึกษา ความรู้ ทักษะ ความพยายาม เวลา เป็นต้น) กับผลตอบแทนจะที่ได้รับ (เช่น เงินเดือน การ

เลื่อนตำแหน่ง สิทธิทางสังคม รางวัล การลงโทษ การลางาน สิ่งอำนวยความสะดวก เป็นต้น) ซ่ึง

พนักงานต้องได้รับอย่างเป็นธรรมและมีความเหมาะสม หากพนักงานรับรู้ว่าสิ่งที่ลงมือในการ

ปฏิบัติงานและผลตอบแทนท่ีได้รับมีความแตกต่างหรือไม่สมเหตุสมผล พนักงานจะรู้สึกถึงความไม่

ยุติธรรมในองค์การ นอกจากน้ี พนักงานยังมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จึงส่งผล

ให้ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนอาจแตกต่างกันได้ รวมถึงพนักงานมี

ความต้องการแตกต่างกันจึงมีผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอีกด้วย พนักงานบางคนมีความ

ต้องการแตกต่างกันอาจทำงานได้ดีมาก ในขณะที่พนักงานบางคนมีความต้องการแตกต่างกันแต่มี

ผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า พนักงานแต่ละคนจะลงมือปฏิบัติงานและมี

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันออกไป (Adam, 1965) 

นักวิจัยบางท่านเสนอแนะว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนนั้นมีความสำคัญต่อพนักงาน

มากกว่าความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ โดยความสำคัญของความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนจะทำนายทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน นักวิชาการพบว่าความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนและการมีส่วนร่วมในองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ความยุติธรรมขององค์การยังมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันทางอารมณ์มากกว่าความ
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ผูกพันด้านอื่น ๆ รวมถึงยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน

อีกด้วย (Kalay, 2016; Swalhi and Zgoulli, 2016; Tafamel and Akrawah, 2019)  

 

2.1.2  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 

กระบวนการภายในองค์การถือว่าเป็นสิ ่งที ่สำคัญที ่ส ุด เพื ่อให้บรรลุผลลัพธ์หรือ

ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีพื้นฐานมาจากความเป็นธรรมของฝ่ายบริหารในการ

ตัดสินใจการจัดสรรทรัพยากรและผลตอบแทน โดยคำนึงถึงองค์ประกอบในการกำหนดนโยบาย

เกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจในงานและการมอบหมายงาน การสนับสนุนเสียงของพนักงาน ความ

เหมาะสมของเกณฑ์ในการตัดสิน และความถูกต้องของข้อมูล  ดังนั้น ความยุติธรรมด้านกระบวน

การจึงเป็นการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความเป็นธรรมของข้ันตอนและกระบวนการขององค์การ

ที่ใช้ในการจัดสรรผลตอบแทนให้แก่พนักงาน และเป็นข้อตกลงในการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมต่อ

พนักงานโดยปราศจากอคติใด ๆ องค์การจึงต้องประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลัก

ความเป็นธรรมในการบริหารจัดการพนักงาน (Shan et al., 2014; Kalay, 2016) 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการเป็นรากฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งมีอิทธิพลต่อ

การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การด้วย โดยความยุติธรรม

ด้านกระบวนการจะมี 2 ประการ ประการแรกเกี่ยวข้องกับลักษณะโครงสร้างของวิธีการที่ใช้ใน

กระบวนการตัดสินใจในการจัดสรรผลตอบแทนและการให้พนักงานมีสิทธิ์ในการเสนอแนะใน

กระบวนการตัดสินใจ ประการที่สองเกี่ยวข้องกับผู้มีอำนาจในการตัดสินใจใช้นโยบายและแนว

ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในกระบวนการตัดสินใจ (Pracha et al., 2017) 

จากการศึกษาของนักวิชาการหลายท่าน พบว่า กระบวนการที่เป็นธรรมจะนำไปสู่การสร้าง

ความร่วมมือโดยสมัครใจในการดำเนินกลยุทธ์ และเป็นพื้นฐานในการรักษาความชอบธรรมของ

องค์การในการลดผลกระทบเชิงลบของผลตอบแทนที่ไม่เอื้ออำนวยในองค์การ และยังมีนักวิจัย

พบว่าความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในองค์การมากกว่าความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทน โดยความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญกับ

การมีส่วนร่วมขององค์การ เนื่องจากการรับรู้ถึงความเป็นธรรมของกระบวนการในองค์การของ

พนักงาน จะช่วยสร้างภาระหน้าที่ให้พนักงานปฏิบัติในอนาคตถึงแม้ว่าผลตอบแทนหรือรางวัลใน

ปัจจุบันอาจไม่เป็นธรรมก็ตาม นอกจากน้ีการศึกษาอื่น ๆ ได้พิสูจน์ให้เห็นว่า ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนและความยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างมาก ดังนั้น การจ่าย

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและกระบวนการจ้างงานที่ยุติธรรมอาจทำให้อัตราการหมุนเวียนการลาออก

ต่ำ (Shan et al., 2014; Pracha et al., 2017; Tafamel and Akrawah, 2019) 
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2.1.3  ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) 

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยการทำ

ข้อตกลงระหว่างพนักงานและองค์การที ่เป็นธรรม รวมถึงองค์การมีการแบ่งปันข้อมูลอย่าง

เหมาะสมและถูกต้อง การที่องค์การมีการชี้แจงและอธิบายถึงกระบวนการตัดสินใจอย่างเหมาะสม

และสมเหตุสมผลให้พนักงานทราบนั้นมีผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การและพนักงาน ซ่ึง

ความยุติธรรมด้านกระบวนการช่วยเสริมสร้างความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์เกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล  พนักงานจึงให้ความสำคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ พนักงานจึง

แสวงหาความยุติธรรมในการติดต่อส่ือสารกับผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชามีการแจ้งประเด็นใน

การตัดสินใจให้พนักงานทราบอย่างเป็นธรรม ตลอดจนการปฏิบัติขององค์การที่มีต่อพนักงาน 

(Pracha et al., 2017; Tafamel and Akrawah, 2019) 

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์สามารถแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความยุติธรรม

ระหว่างบุคคลโดยผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพ ให้เกียรติ และสุภาพอ่อนโยน และ 

2) ความยุติธรรมเก่ียวกับข้อมูลข่าวสารโดยผู้บังคับบัญชามีการแจ้งข้อมูลการตัดสินใจให้พนักงานทราบ

อย่างถูกต้องและเหมาะสม ซึ ่งความเป็นธรรมของผู ้บังคับบัญชาเป็นตัววัดความยุติธรรมด้าน

ปฏิสัมพันธ์ในองค์การ โดยผู้บังคับบัญชาได้มีการอธิบายเหตุผลการตัดสินใจในงานที่เพียงพอและเป็น

ความจริง พบว่าพนักงานจะให้ความสำคัญกับผลการปฏิบัติงานก็ต่อเม่ือได้รับความเป็นธรรมในองค์การ

โดยมุ่งเน้นวิธีการสื่อสารและความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ หากพนักงานและองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกัน และผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพและให้เกียรติต่อพนักงาน พนักงานจึง

ตอบสนองด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม ดังนั้น ผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาและ

ผลการปฏิบัติงาน เกิดจากความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ หากพนักงานพอใจในความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้บังคับบัญชา พนักงานจะมีความพยายามเป็นพิเศษนอกเหนือจากการหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ เช่น  มี

น้ำใจเสียสละช่วยเหลือผู้อ่ืน เป็นต้น  (Shan et al., 2014; Kalay, 2016; Swalhi and Zgoulli, 2016) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ จึงสามารถสรุปว่าความ

ยุติธรรมในองค์การมีองค์ประกอบอยู่ 3 ด้าน โดยมีนักวิชาการหลายท่านในข้างต้นได้กล่าวถึงความ

ยุติธรรมในองค์การ แสดงดังตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 การทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ 

นักวิชาการ 
ความยุติธรรมในองค์การ 

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านปฏิสัมพันธ์ 

Shan et al. (2014) P P P 

Swalhi and Zgoulli (2016) P P P 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 

นักวิชาการ 
ความยุติธรรมในองค์การ 

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านปฏิสัมพันธ์ 

Kalay (2016) P P P 

Pracha et al. (2017) P P P 

Tafamel and Akrawah (2019) P P P 

Kivipold and Turk (2020) P P P 

Pimentel et al. (2020) P P P 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำแนวคิดของ Pimentel et al. (2020) มาใช้ ดังนั้น โครงสร้างของ

ความยุติธรรมในองค์การมีองค์ประกอบอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 2) ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการ และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ดังแสดงในภาพที่ 2.1 และมี

รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง ความเป็นธรรมของ

องค์การ ในการจัดสรรผลตอบแทนที่พนักงานควรจะได้รับ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ซ่ึง

เกี่ยวข้องกับการจัดสรรทรัพยากรทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงิน โดยทรัพยากรที่จับต้องได้ เช่น 

เงินเดือน โบนัส เป็นต้น และทรัพยากรท่ีจับต้องไม่ได้ เช่น การยกย่องนับถือ อำนาจหน้าท่ี เป็นต้น 

 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง ความเป็นธรรมของ

องค์การในการกำหนดนโยบายและกระบวนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน เช่น การ

วางแผนกำลังคนที่เป็นธรรมทำให้มีโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน การลงโทษทางวินัยของ

องค์การที่เป็นธรรมและระบบการให้รางวัล และความน่าเชื่อถือของผู้มีอำนาจในการตัดสินใจ เป็น

ต้น หากกระบวนการและขั้นตอนกระบวนการตัดสินใจถูกมองว่ามีความเป็นธรรม พนักงานจะเกิด

ความพึงพอใจมากยิ่งขึ้นและมีแนวโน้มจะสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อการตัดสินใจขององค์การ และ

สามารถลดระดับความขัดแย้งระหว่างพนักงานและองค์การได้ 

 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) หมายถึง การปฏิบัติต่อพนักงานท่ี

เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา ซ่ึงความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ดังน้ี 

  3.1) ความยุติธรรมระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง การปฏิบัติของ

ผู้บังคับบัญชาท่ีปฏิบัติต่อพนักงานด้วยการให้เกียรติ เคารพ และความสุภาพอ่อนโยน 

  3.2) ความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational Justice) หมายถึง การแบ่งปันข้อมูล

ต่าง ๆ ของผู้บังคับบัญชาให้แก่พนักงานได้ทราบอย่างเท่าเทียมกัน โดยข้อมูลมีความเพียงพอและอยู่

บนพ้ืนฐานของเหตุและผลท่ีเป็นจริงสำหรับการตัดสินใจในงาน 
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ภาพท่ี 2.1 องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การ 
 

2.2 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

 ความพึงพอใจในงาน เป็นทัศนคติเชิงบวกของพนักงานท่ีมีต่องานของตน ซ่ึงความพึงพอใจ

ในงานสามารถประเมินได้จากความรู้ ความเข้าใจ และอารมณ์ความรู้สึกที่เกิดประสบการณ์ในการ

ดำเนินงานที่พนักงานพบเจอ และเป็นผลมาจากการรับรู้ในงานของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน

จึงมีความสัมพันธ์อย่างมากต่อทัศนคติ แรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความ

พึงพอใจในงานจึงเป็นตัวกำหนดระดับความกระตือรือร้น จุดมุ่งหมาย และความเพียรพยายามใน

การบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังเป็นสิ่งกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกใน

การตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบในงานตามโครงสร้างการทำงานขององค์การ โดยความพึง

พอใจในงานน้ันมีหลากหลายแง่มุมตามเง่ือนไขสถานการณ์ต่าง ๆ (Rauf, 2015; Pang and Lu, 2018) 

 ความพึงพอใจในงาน องค์การใช้เป็นตัววัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจาก

พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะแสดงพฤติกรรมที่ดีโดยการทุ่มเทความรู้ความสามารถ

และเต็มที ่การปฏิบัติงาน  ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ ้น 

(Widjajanti et al., 2020) ซึ่งหนึ่งในปัจจัยที่เป็นกำหนดทัศนคติของพนักงานให้พนักงานมีความ

พึงพอใจในงานคือ ความยุติธรรมในองค์การ โดยพนักงานที่รับรู้ถึงความเป็นธรรมในองค์การ 

พนักงานจะมีทัศคติเชิงบวกต่อองค์การทำให้เกิดความพึงพอใจในงานขึ้น ดังนั้น ดังนั้น การวิจัย

ครั้งนี้จึงมีความสนใจถึงความพึงพอใจในงานว่า ความพึงพอใจในงานนั้นมีอิทธิพลทำให้ความ

ยุติธรรมในองค์การส่งผลไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ ซึ่งจะอธิบาย

อย่างละเอียด ดังแสดงในหัวข้อท่ี 2.6 
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ความพึงพอใจในงาน สามารถวัดได้จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two 

- Factor Theory) และทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) โดยทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์กหรือแบบจำลองการจูงใจ – สุขขอนามัย ประกอบด้วย 

ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยสุขอนามัย ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยภายในซึ่งเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

และปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ำจุนเป็นปัจจัยภายนอกซ่ึงเก่ียวข้องกับความไม่พอใจในงาน ซ่ึงเฮอร์

เบิร์กเชื่อว่า ความพึงพอใจในงานและความไม่พอใจในงานมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งปัจจัยสุขอนามัย

รักษาระดับความพอใจในงาน แต่สามารถก่อให้เกิดความไม่พอใจได้หากปัจจัยสุขอนามัยไม่เพียงพอ

ถึงแม้การมีปัจจัยสุขอนามัยช่วยลดความไม่พอใจในงานแต่ก็ไม่สามารถจูงใจพนักงานได้ เป็นเพียง

สิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ สำหรับปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้าง

ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการทำงาน และยังทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ ้นเมื ่อมี

ข้อเสนอและสิ่งท้าทายในสภาพแวดล้อมที่สร้างสรรค์ ซึ่งทำหน้าที่กระตุ้นภายในที่ทำให้ไม่เกิด

ความไม่พอใจข้ึน โดยพนักงานสามารถประสบความสำเร็จในการทำงาน มีโอกาสในการเจริญเติบโต 

และแสดงให้เห็นถึงความเป็นอิสระและรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง รวมถึงก้าวหน้าในองค์การ 

ซึ่งจะช่วยสร้างความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจ มีข้อสังเกตว่าเมื่อความพึงพอใจเพิ่มขึ้น พนักงาน

จะพยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพัน

จะนำไปสู่ความพึงพอใจ (Matthews et al., 2018; กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) โดยความสัมพันธ์ของ

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย ดังแสดงในภาพท่ี 2.2 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์กซ์ 

ท่ีมา: Herzberg (1959) 
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 ปัจจัยที่แสดงถึงความพึงพอใจในงานและปัจจัยที่นำไปสู่ความไม่พอใจนั้นแตกต่างกัน ซ่ึง

ความพอใจในงานและความไม่พอใจสามารถเทียบได้กับทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  

ซึ่งเป็นทฤษฎีความต้องการที่แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ชั้นในลักษณะของพิระมิด ใน

แง่ของปัจจัยจูงใจเกี่ยวกับความพอใจในงานของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ประกอบด้วย

ความสำเร็จ ความเจริญเติบโตและความก้าวหน้า การได้รับการยอมรัยนับถือ ลักษณะของงาน และ

ความรับผิดชอบ สามารถเทียบได้จากลำดับขั้นความต้องขั้นท่ี 5 ความต้องการประสบความสำเร็จใน

ชีวิต และขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่องของมาสโลว์ สำหรับปัจจัยสุขอนามัยเกี่ยวกับความไม่พอใจ

ในงานของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ประกอบด้วย นโยบายขององค์การ การบังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์นะหว่างบุคคล สภาพของการทำงาน ความม่ันคงใรงาน และค่าตอบแทน สามารถเทียบ

ได้จากลำดับขั้นความต้องขั้นที่ 3 ความต้องการทางสัมคม ลำขั้นท่ี 2 ความต้องการความมั่นคง

ปลอดภัย และลำดับข้ันท่ี 1 ความต้องการทางร่างกายของมาสโลว์ (Matthews et al., 2018) 

 อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กและทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาส

โลว์มีความแตกต่างที่สำคัญ โดยทฤษฎีของมาสโลว์เป็นทฤษฎีแรงจูงใจทั่วไปท่ีแสดงให้เห็นถึงการ

กระตุ้นให้สนองความต้องการซึ่งเป็นตัวแปรหลักในการสร้างแรงจูงใจ ในทางตรงกันข้ามทฤษฎีของ

เฮอร์ซเบิร์กเกี่ยวกับแรงจูงใจที่พบว่า มีตัวแปรบางอย่างที่มีอยู่ในที่ทำงานซึ่งส่งผลให้เกิดความพึง

พอใจในงานหรือความไม่พอใจ และทฤษฎีของมาสโลว์จะระบุถึงความต้องการที่ไม่น่าพอใจของการ

กระทำของแต่ละบุคคลที่ทำหน้าที่เป็นตัวกระตุ้น ในขณะที่ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กจะแสดงให้เห็นถึง

ความต้องการท่ีพอใจสามารถควบคุมพฤติกรรมและประสิทธิภาพของบุคคล (Matthews et al., 2018) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน จึงสามารถสรุปได้ว่าความพึง

พอใจในงานสามารถวัดได้ในทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัย โดยมี

นักวิชาการหลายท่านในข้างต้นได้กล่าวถึงปัจจัยสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก แสดงดังตารางท่ี 2.2 

 
ตารางท่ี 2.2 การทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

นักวิชาการ 

ความพึงพอใจในงาน 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย 

Matthews et al. (2018) P P 

กมลพร กัลยาณมิตร (2559) P P 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงนำทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two - Factor 

Theory) มาใช้ เนื่องจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กเป็นความพอใจสามารถควบคุมพฤติกรรม

และประสิทธิภาพของบุคคลได้ โดยปัจจัยสองปัจจัยของ Herzberg ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ และ

ปัจจัยสุขอนามัย ดังแสดงในภาพท่ี 2.3 และมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  
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1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานท่ี

มีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานโดยตรง 

และเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ นำไปสู่ทัศนคติทางบวกและการ

จูงใจท่ีแท้จริง (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559; Nickerson, 2021) ซ่ึงประกอบด้วยดังน้ี 

  1.1) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) พนักงานมีโอกาสในการก้าว

ข้ึนสู่ตำแหน่งท่ีสูงข้ึนเม่ือปฏิบัติงานสำเร็จ  

  1.2) ลักษณะงานที่ทำ (Work Itself) เนื้อหาของงานที่ทำมีความน่าสนใจ ต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสำคัญ มีคุณค่า งานที่ใช้ความคิดและท้าทายความสามารถ งานท่ี

ตรงกับความถนัดและความรู้ท่ีศึกษามา เป็นต้น 

  1.3) โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility for Growth) พนักงานมีโอกาสที่จะได้สัมผัส

กับการเติบโตส่วนบุคคลและการเลื่อนตำแหน่งในองค์การ ซึ่งการเติบโตส่วนบุคคลจะส่งผลให้มีการ

เติบโตทางอาชีพ โดยการเพ่ิมโอกาสในการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ และได้รับความรู้ทางวิชาชีพเพ่ิมมากข้ึน 

  1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) พนักงานได้รับผิดชอบงานหรือมีส่วนร่วม

ในงานตามบทบาทหน้าท่ีของตน  มีอำนาจในการตัดสินใจในงานของตน และมีอิสระในการทำงาน 

  1.5) การได้รับการยอมรับ (Recognition) พนักงานได้รับคำชมหรือรางวัลเมื่อบรรลุ

เป้าหมายในงาน หรือผลิตงานท่ีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานท่ีวางไว้  

  1.6) ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้

สำเร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด สามารถแก้ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับงานได้  

2) ปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พอใจใน

งาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่ป้องกันไม่ให้พนักงาน

เกิดความไม่พอใจขึ้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ โดยจะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่พนักงาน

จำเป็นต้องได้รับการสนองตอบ หากพนักงานได้รับปัจจัยนี้ไม่เพียงพอจะทำให้พนักงานเกิดความไม่

พึงพอใจในงาน และแม้พนักงานจะได้รับปัจจัยน้ีก็ไม่สามารถทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้ ซ่ึง

ประกอบด้วยดังน้ี 

  2.1) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) จะเกี ่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ในการทำงานที่ดีต่อกันระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน สามารถ

ทำงานร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ และการได้รับความ

ช่วยเหลือ เป็นต้น 

  2.2) ค่าตอบแทน (Compensations) ในรูปของเงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้

เหมาะสมและเป็นธรรม เป็นที่พอใจแก่พนักงาน รวมถึงให้รางวัลแก่พนักงานที่เป็นผลมาจากการ

ปฏิบัติงานตามตำแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนท่ีพนักงานได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจาก

เงินเดือน เช่น สวัสดิการด้านสุขภาพและประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน เงินโบนัส เป็นต้น 
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2.3) นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) โดย

องค์การมีนโยบายและแนวทางจัดการท่ีมีความชัดเจน  

2.4) การควบคุมดูแล (Supervision) ผู้บังคับบัญชามีการแบ่งและกระจายงานให้

พนักงานอย่างยุติธรรม ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน สามารถให้คำแนะนำ

ให้พนักงานได้ มีความชัดเจนและยุติธรรมในการมอบหมายงานให้พนักงาน และรับความคิดเห็น

หรือข้อเสนอแนะของพนักงาน 

2.5) สภาพการทำงาน (Working Conditions) มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพใน

องค์การที่ดีและมีความปลอดภัย เช่น ห้องทำงาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน 

บรรยากาศในการทำงาน เป็นต้น รวมถึงมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเพียงพอต่อการใช้งาน 

2.6) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) เป็นความรู้สึกมั่นใจของพนักงานท่ี

คิดว่าตนจะยังคงทำงานในองค์การ มีความย่ังยืนในหน้าท่ีการงาน ภาพพจน์ ช่ือเสียง เป็นต้น 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 

2.3 ความผูกพันในองค์การ (Organizational Commitment) 

ความผูกพันในองค์การ เป็นความผูกพันทางจิตวิทยา หรือพันธะผูกพัน หรือความสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยพนักงานรู้สึกถึงความภักดีที่มีต่อองค์การ ยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ ความผูกพันในองค์การจึงเป็นตัวชี้นำพฤติกรรมของพนักงาน และความตั้งใจ

ของพนักงานที่จะออกจากองค์การ โดยพนักงานที่ผูกพันในองค์การคือบุคคลที่อยู ่กับองค์การ

ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการทำงานเป็นประจำ ทำงานเต็มเวลา ปกป้องทรัพย์สินขององค์การ และการ

มีส่วนร่วมในเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ความผูกพันในองค์การยังเป็นสภาวะทางจิตวิทยาของ

การระบุคงการมีตัวตนในองค์การ และการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมขององค์การ 

ดังน้ัน เม่ือพนักงานแต่ละคนมีความผูกพันในระดับสูง จะนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีดีท้ังตัวพนักงาน

และองค์การ เช่น พฤติกรรมที่มีประสิทธิผลมากขึ้น การลาออกของพนักงานที่ลดลง และการรักษา

พนักงานให้อยู่กับองค์การท่ีสูงข้ึน (Chiu et al. 2019: Mwesigwa et al., 2020; Pimentel et al., 2020) 

ความผูกพันในองค์การของพนักงาน องค์การสามารถเสริมสร้างให้เพิ่มพนักงานมีความ

ผูกพันในองค์การสูงขึ้นได้จากความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งองค์การต้องทำให้พนักงานรับรู้ถึงความ

ยุติธรรมในองค์การ พนักงานจึงจะมีความผูกพันในองค์การระดับสูง ดังนั้น ความยุติธรรมในองค์การ
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จึงเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวพนักงานให้ยังคงเป็นสมาชิกในองค์การ (Poussard et al., 2017; Rovenská, 2018) 

นอกจากน้ีเมื่อพนักงานมีความผูกพันในองค์การระดับสูง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะสูงยิ่งข้ึน 

เนื่องจากความผูกพันในองค์การมีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พนักงานจะมีความเชื่อมั่นในองค์การ มีความทุ่มเท  และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

(Chiu et al., 2019; Huang et al., 2020) ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีความสนใจถึงความผูกพันในองค์การ

ว่า ความผูกพันในองค์การนั้นมีอิทธิพลทำให้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ ซ่ึงจะอธิบายอย่างละเอียด ดังแสดงในหัวข้อท่ี 2.6 

มิติของความผูกพันในองค์การมีวิวัฒนาการผ่านมุมมองที่หลากหลาย และได้รับการยอมรับ

โดยทั่วไปว่าความผูกพันในองค์การมีหลายมิติ ซึ่งเป็นแนวทางในการอธิบายพฤติกรรมมนุษย์ได้ดีข้ึน 

โดย Mayer และ Allen (1991) ได้กล่าวเกี ่ยวกับความผูกพันในองค์การว่ามีหลายมิติ ซึ่งแต่ละมิติมี

ความหมายที่แตกต่างกันต่อความผูกพันในองค์การ ดังนั้น แนวความคิดที่แพร่หลายถึงความผูกพันใน

องค์การจึงเป็นมิติของความผูกพันในองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบที่เสนอโดย Meyer และ Allen (1991) 

โดยมิติของความผูกพันในองค์การท้ัง 3 องค์ประกอบน้ันเป็นความรู้สึกทางใจท่ีแสดงถึงความผูกพัน

ของพนักงานที่มีต่อองค์การ โดยพนักงานมีความรู้สึกผูกพันในองค์การผ่านความรู้สึกที่แตกต่างกัน

ทั้ง 3 แบบ ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันผ่านความรู้สึก ความ

ปรารถนา และความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์การ ความผูกพันอย่างต่อเนื่องมีความเกี่ยวกับ

ค่าใช้จ่ายหากลาออกจากองค์การ และความผูกพันเชิงบรรทัดฐานมีความเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ควรจะทำ

หือภาระผูกพันและหน้าท่ีทางศีลธรรม (Pimentel et al., 2020) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

  

 2.3.1 ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) 

 ความผูกพันทางอารมณ์ เป็นความผูกพันทางใจของพนักงาน โดยพนักงานมีความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การ โดยมีความรู ้สึกว่าตนได้มีส่วนร่วมในเป้าหมายขององค์การ เป้าหมายของ

ผู้บังคับบัญชา หรือเป้าหมายทีม รวมถึงรู้สึกถึงการได้เป็นส่วนหนึ่งในการดำเนินงานต่าง ๆ ใน

องค์การ ดังนั้น พนักงานที่ผูกพันทางอารมณ์ในระดับสูง พนักงานจะยังคงทำงานกับองค์การต่อไป 

เนื่องจากพนักงานมีความต้องการท่ีจะเช่นนั้น (Oyeniyi et al.,2017; Razzaq et al., 2018; Jehanzeb 

and Mohanty, 2019; Pimentel et al., 2019; Ashraf, 2020; Apriono et al., 2021) 

 

 2.3.2 ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 

 ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง เป็นความรู้สึกจำเป็นต้องอยู่ในองค์การของพนักงานเนื่องจากการ

ลงทุนท่ีพนักงานมี เช่น เงินเดือน และการลงทุนท่ีไม่สามารถโอนได้ เช่น การเกษียณอายุ ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือสิ่งพิเศษสำหรับองค์การ หรืออาจมาจากการไม่มีทางเลือกอื่นหากออกจาก

องค์การ ดังน้ัน ความผูกพันอย่างต่อเนื่องจึงสะท้อนถึงความรู้ความเช้าใจของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

โดยคำนึงถึงมูลค่าทางเศรษฐกิจ ซึ่งก็คือ ต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายเกี ่ยวกับการออกจากองค์การ เช่น 
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ระยะเวลาที่ทำงานในองค์การ ภาวะเศรษฐกิจไม่เอื้ออำนวย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จึงเป็นเหตุผลในการอยู่

ในองค์การองค์การ (Oyeniyi et al.,2017; Razzaq et al., 2018; Jehanzeb and Mohanty, 2019) 

ความผูกพันอย่างต่อเน่ืองจึงมีแนวคิดอยู่ 2 มิติ คือความผูกพันโดยมีค่าใช้จ่ายเข้ามาเก่ียวข้อง

หากลาออกจากองค์การ และการขาดทางเลือกในสถานการณ์ปัจจุบัน ดังนั้น พนักงานที่ผูกพันอย่าง

ต่อเนื่องกับองค์การจึงเป็นเรื่องยากหากลาออกจากองค์การ (Pimentel et al., 2019; Ashraf, 2020; 

Apriono et al., 2021) 

 

 2.3.3 ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

 ความผูกพันเชิงบรรทัดฐานสามารถอธิบายได้ด้วยความผูกพันต่อสิ่งอื่น ๆ เช่น การแต่งงาน 

ครอบครัว ศาสนา เป็นต้น ดังนั้น ความผูกพันของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีต่อสถานที่ทำงาน บุคคล

นั้นมักจะรู้สึกว่าตนมีพันธะผูกพันทางศีลธรรมต่อองค์การ ความผูกพันเชิงบรรทัดฐานจึงเป็น

ความรู้สึกของภาระผูกพันที่จะอยู่ในองค์การ เนื่องจากเชื่อว่าการอยู่ในองค์การต่อไปเป็นสิ่งท่ี

ถูกต้องและต้องทำ หรืออาจเกี่ยวข้องกับความคาดหวังของสังคมหรืออิทธิพลของครอบครัวที่สอน

ถึงความภักดีต่อนางจ้าง ดังนั้น ความภักดีต่อองค์การจึงทำให้พนักงานจำเป็นต้องรักษาความเป็น

สมาชิกในองค์การเพื่อคืนประโยชน์ที่ตนได้รับให้แก่องค์การ เช่น การพัฒนาทักษะ การฝึกอบรม 

การชดใช้ค่าเล่าเรียนเพื่อการศึกษา เป็นต้น ซึ่งสะท้อนให้เห็นความซื่อสัตย์และตัดสินใจที่จะคงอยู่

ในองค์การด้วยความรู้สึกผูกพันทางศีลธรรม (Oyeniyi et al.,2017; Razzaq et al., 2018; Jehanzeb 

and Mohanty, 2019; Pimentel et al., 2019; Ashraf, 2020; Apriono et al., 2021) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ จึงสามารถสรุปได้ว่าความ

ผูกพันในองค์การมีองค์ประกอบอยู่ 3 ด้าน โดยมีนักวิชาการหลายท่านในข้างต้นได้กล่าวถึงความ

ผูกพันในองค์การ แสดงดังตารางท่ี 2.3 

 

ตารางท่ี 2.3 การทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับความผูกพันในองค์การ 

นักวิชาการ 

ความผูกพันในองค์การ 

ความผูกพันทาง
อารมณ์ 

ความผูกพันอย่าง
ต่อเน่ือง 

ความผูกพันเชิง
บรรทัดฐาน 

Oyeniyi et al. (2017) P P P 

Razzaq et al. (2018) P P P 

Jehanzeb and Mohanty (2019) P P P 

Pimentel et al. (2019) P P P 

Ashraf (2020) P P P 

Apriono et al. (2021) P P P 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนำแนวคิดของ Meyer และ Allen (1991) มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยความ

ผูกพันในองค์การประกอบด้วยไปด้วย 3 ด้าน ดังแสดงในภาพท่ี 2.4 และมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 1) ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) เป็นความรู้สึกปรารถนาที่จะผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน และการได้มีส่วนร่วมในองค์การ 

 2) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความจำเป็นท่ีต้องอยู่ใน

องค์การ โดยมีค่าใช้จ่ายเข้ามาเก่ียวข้องหากออกจากองค์การและการขาดทางเลือกอ่ืน 

 3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นความซื่อสัตย์หรือภาระผูกพัน

ทางศีลธรรมท่ีพนักงานมีต่อองค์การ โดยมีความเช่ือว่าการอยู่ในองค์การเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง และมีศีลธรรม 

 

 
 

ภาพท่ี 2.4 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ 
 

2.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีคุณภาพ ปริมาณงาน

เป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่กำหนดไว้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเสร็จภายในกรอบเวลาที่กำหนด 

และคำนึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยเป็นผลมาจากทักษะ 

ประสบการณ์ ความสามารถ และความเช่ียวชาญของพนักงาน (Dahkou, 2018; Widjajanti et al., 2020) 

มีนักวิชาการหลายท่านได้นำเสนอเกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย 

Emerson (1912) มีแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ ซึ่งได้นำวิธีการจัดการแบบวิทยาศาสตร์มาบริหารงาน 

เพื่อปรับปรุงการจัดการกับประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององค์การ เพื่อผลตอบแทนท่ี

สมเหตุสมผล Emerson (1912) จึงกำหนดองค์ประกอบของหลักประสิทธิภาพ 12 ประการ ดังน้ี 

 1. กำหนดเป้าหมายให้ชัดเจน 

 2. ใช้หลักเหตุผลท่ัวไป พิจารณาจากความน่าจะเป็นท่ีเป็นไปได้ของงาน 

 3. ให้คำแนะนำท่ีดีและถูกต้องสมบูรณ์ 

 4. รักษาระเบียบวิจัยในการทำงาน 
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 5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

 6. มีข้อมูลพร้อมทำงานท่ีเช่ือถือได้ 

 7. มีการรายงานผลการดำเนินงานทุกระยะ 

 8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา 

 9. ผลงานได้มาตรฐาน 

10. ดำเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้ 

 11. มาตรฐานท่ีกำหนดสามารถปฏิบัติได้ 

 12. ให้บำเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี 

ซึ่ง Peterson และ Plowman (1989) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ Emerson (1912) โดยได้ตัด

ทอนบางข้อลง และสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกันดังน้ี 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง กล่าวคือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์

คุ้มค่า และพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง ได้มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากนี้ผลงาน

ท่ีมีคุณภาพควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ และสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่ออกมาจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดย

ผลงานออกมามีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายที่องค์การวางไว้ และ

ควรมีการวางแผน การบริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 

 3. เวลาที่ใช้ในการดำเนินงาน (Time) จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสม

กับงานและทันสมัย รวมถึงมีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 

 4. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (Costs) จะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ โดยจะต้องลงทุน

น้อยและได้ผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในสิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้

ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงสามารถสรุปได้ว่า

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีองค์ประกอบอยู่ 4 ด้าน โดยมีนักวิขาการหลายท่านในข้างต้นได้

กล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงดังตารางท่ี 2.4 

 

ตารางท่ี 2.4 การทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพ ปริมาณงาน เวลา ค่าใช้จ่าย 

พงศธร ชูสุข (2561) P P P P 

ปานิสรา ทิตาทร (2562) P P P P 

ชัยวุฒิ เทโพธ และ 

พงษ์เสถียร เหลืองอลงกต (2563) 
P P P P 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำองค์ประกอบของประสิทธิภาพตามแนวคิดของ Peterson and 

Plowman (1953) มาใช้ โดยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีองค์ประกอบอยู่ 4 ด้าน ดังแสดงในภาพ

ท่ี 2.5 มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  

1) คุณภาพของงาน (Quality) โดยผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง ตรงตามเกณฑ์และ

มาตรฐานที่องค์การกำหนดไว้ นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพควรส่งผลดีต่อองค์การและ

สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า 

2) ปริมาณงาน (Quantity) โดยปริมาณงานเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การกำหนด ดังน้ัน 

พนักงานควรมีการบริหารเวลาเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

3) เวลา (Time) โดยระยะเวลาควรเหมาะสมกับการทำงานและปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ และ

ควรมีการพัฒนาเทคนิคใหม่ ๆ ให้สะดวกและรวดเร็วย่ิงข้ึน 

4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดำเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ โดย

ลงทุนน้อยและได้ผลกำไรมากที่สุด ในด้านต้นทุนและประสิทธิภาพของเงินทุน ได้แก่ การใช้

ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ และเทคโนโลยีในการผลิต ใช้อย่างประหยัด มีความคุ้มค่า และเกิด

ความเสียหายน้อยท่ีสุด 

 

 
 

ภาพท่ี 2.5 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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2.5 ความสัมพันธ์ของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันใน 

      องค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การวิจัยเร่ือง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองค์การท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ัน จึงได้มีการทบทวน

วรรณกรรมต่าง ๆ เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงดังต่อไปน้ี 

 

2.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

         ของพนักงาน 

 ความยุติธรรมในองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยภายในองค์การที่สำคัญที่สุดต่อพฤติกรรมและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานรับรู้ถึงความเป็นธรรมในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น

ในเรื่องความเป็นธรรมในผลตอบแทน ความเป็นธรรมในกระบวนการตัดสินใจในงานขององค์การ และ

ความเป็นธรรมในการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพให้เกียรติ พนักงานจะมีความกระตือรือร้นใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงยิ่งขึ้นได้ ในทางกลับกัน หาก

พนักงานรับรู้ว่าไม่ได้รับความเป็นธรรมในองค์การ พนักงานจะพยายามลดพฤติกรรมการทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานลงหรือเรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น เพื่อให้เกิดความเสมอภาคต่อตัวพนักงานกับองค์การ 

(Adams, 1965) ดังทฤษฎีความเสมอภาคของ J. Stacy Adams (1965) ที่กล่าวไว้ว่า “หากพนักงานคิดว่า

ผลตอบแทนไม่เป็นธรรม พนักงานสามารถเปล่ียนคุณภาพและปริมาณของงานเพ่ือเรียกร้องความยุติธรรม

ในองค์การ” ดังนั้น หากพนักงานได้รับความยุติธรรมในองค์การ จะนำไปสู่การเพิ่มขึ้นใของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Apriono et al., 2021) 

 Shan, Ishaq และ Shaheen (2014) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความยุติธรรมในองค์กรต่อ

การปฏิบัติงานในห้องสมุด พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานที่ได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะปฏิบัติงานได้ดีที่สุด โดยพนักงานจะทำ

การพิจารณาความยุติธรรมจากตารางการทำงาน ปริมาณงาน และอัตราเงินเดือนของตน ดังนั้นจึง

พบว่าความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เนื ่องจากองค์การในกำกับรัฐส่วนใหญ่ได้รับการตรวจสอบให้ปฏิบัติตามโครงสร้างการจ่าย

ค่าตอบแทนของหน่วยงานราชการและฝ่ายบริหารขององค์การ ดังนั ้น พนักงานจึงได้รับ

ค่าตอบแทนในระดับเดียวกันอย่างเท่าเทียมกัน นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพิ่มขึ้นเป็นผลมาจากความยุติธรรมด้านกระบวนการในการจัดสรรผลตอบแทน เนื่องจาก

ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อกังวลของพนักงาน สำหรับความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ก็มีความสัมพันธ์

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน เนื่องจากผู้บังคับบัญชาได้มีการอธิบายถึง
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เหตุผลในการตัดสินใจที่ใม่เพียงพอ และปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพ ให้เกียรติ มีน้ำใจ และ

ซื่อสัตย์ สอดคล้องกับ Green et al. (2000) ที่ได้กล่าวว่า การสื่อสารที่ชัดเจนและการที่พนักงานได้มี

ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจขององค์การนั้น พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีอันเป็นผลมา

จากความยุติธรรมและความเสมอภาคในการจัดสรรผลตอบแทน รวมไปถึงพนักงานได้มีส่วนร่วมใจ

ในการตัดสินในปัญหาและกลยุทธ์ขององค์การอีกด้วย 

 สอดคล้องกับ Pracha, Malik, Azeem และ Yasmin (2017) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของ

ความยุติธรรมในองค์กรต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั ้น เพื ่อที ่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การจำเป็นต้องระบุพฤติกรรมเชิงลบเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรและ

ผลตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม การเลือกปฏิบัติ หรือการจัดหาและแบ่งปันข้อมูลโดยมีอคติ สิ่งเหล่าน้ี

องค์การควรกำจัดเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีทัศนคติ

เชิงบวกต่อความยุติธรรมในองค์การ รวมถึงแสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจที่เพิ่มมากขึ้นเมื่อรับรู้ถึง

ความเป็นธรรมในผลตอบแทน กระบวนการตัดสินใจ และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

รวมถึงการที่ผู้บังคับบัญชามีการจัดสรรผลตอบแทนที่เท่าเทียมกัน ข้อมูลการตัดสินใจท่ีเป็นกลาง 

และดำเนินการที่เป็นธรรมนั้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติการของพนักงาน สอดคล้องกับ Shan et al. 

(2014) ที่กล่าวว่า “ความต้องการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นอาจแตกต่างกัน ดังนั้นจึง

จำเป็นต้องได้รับการปฏิบัติที ่เท่าเทียมกัน ซึ่งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานแต่ละคนแตกต่างกันไป” 

 เช่นเดียวกับ Sapkota (2021) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความยุติธรรมขององค์กรต่อการ

ปฏิบัติหน้าท่ีในวิทยาลัยการประกันคุณภาพเนปาล พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สิ่งสำคัญคือองค์การต้องติดตามระดับความผูกพันในองค์การของ

พนักงาน เนื่องจากความยุติธรรมในองค์การไม่ว่าจะเป็นความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ของพนักงานแต่ละคนอาจมีการตอบสนองใน

ลักษณะท่ีแตกต่างกันเม่ือมีการคาดการณ์ถึงความเต็มใจของพนักงานท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การ 

 อย่างไรก็ตาม Kalay (2016) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความยุติธรรมในองค์กรต่อ

ประสิทธิภาพของพนักงาน: การสำรวจในตุรกีและบริบทของตุรกี พบว่า ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนเท่าน้ันท่ีเป็นปัจจัยกำหนดผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ สำหรับความยุติธรรมด้าน

กระบวนการและความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ไม่ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากกลไกการตัดสินใจของรัฐในตุรกีนั้น รัฐบาลกลางจะเป็นผู้

ตัดสินใจในการกำหนดขั้นตอนที่ใช้ในการจัดสรรผลตอบแทน หลักการและขั้นตอนในการจัดสรร

จึงอยู ่ในกรอบที่ฝ่ายบริหารส่วนกลางเป็นผู ้กำหนด และพนักงานอยู่ลำดับล่างสุดในองค์การ 

พนักงานจึงไม่มีโอกาสรับรู ้ถึงข้อมูลกฎเกณฑ์และขั้นตอนเหล่านี ้ ดังนั้น พนักงานจึงมีความ
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อ่อนไหวน้อยต่อความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ซึ่งการศึกษาของ Kalay (2016) ไม่สอดคล้องกับ

การศึกษาของ Cohen-Charash และ Spector’s (2001) โดย Cohen-Charash และ Spector’s ระบุว่า 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 

Wang et al. (2010) ยังได้กล่าวว่าสังคมตะวันตกจะให้ความสำคัญในกฎเกณฑ์และขั้นตอนภายใน

องค์การ ดังนั้น สังคมตะวันตกจึงมีความอ่อนไหวต่อความยุติธรรมด้านกระบวนการมากกว่าสังคม

ตะวันออก เนื่องจากสังคมตะวันออกส่วนใหญ่ให้ความสำคัญในผลลัพธ์ทางวัตถุที่ได้จากการใช้

แรงงาน ความรู้ ทักษะ และการศึกษา ดังนั้น สังคมตะวันออกจึงมีความอ่อนไหวต่อความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทนมากกว่าสังคมตะวันตก อย่างไรก็ตาม Wang et al. (2010) พบว่า ความยุติธรรมด้าน

ปฏิสัมพันธ์นั้นเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากในองค์การมี

พนักงานค่อนข้างน้อย จึงทำให้ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การเป็นไปในเชิงบวก พนักงาน

จึงมีความอ่อนไหวน้อยต่อความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์  

นอกจากน้ี Sert, Elci, Uslu และ Sener (2014) ได้ศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของความยุติธรรมใน

องค์กรและบรรยากาศทางจริยธรรมต่อการรับรู้ถึงความเครียดในงาน โดยพนักงานที่รับรู้ถึงการถูก

บังคับให้ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบ และขั ้นตอนขององค์การที ่ไม่เป็นธรรม รวมถึงไม่มี

สภาพแวดล้อมทางจริยธรรมภายในองค์การ จะก่อให้เกิดปัญหาใหญ่ในองค์การคือเกิดความเครียดใน

การทำงาน จึงพบว่า ความยุติธรรมในองค์การและบรรยากาศทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ

ความเครียดในการทำงาน ซึ่งบรรยากาศทางจริยธรรมเป็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีจริยธรรมของ

บุคคลในองค์การ โดยมีหลักจริยธรรมในองค์การเป้าหมายในองค์การ (สิวลี ศิริไล, 2561) จากความ

ยุติธรรมในองค์การและบรรยากาศทางจริยธรรมที่มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเครียดในการทำงาน 

จึงทำให้พนักงานรับรู้ว่าองค์การของตนเองนั้นมีค่านิยมทางจริยธรรมต่ำ และองค์การไม่ได้นำหลัก

จริยธรรมเข้ามาใช้ในการดำเนินการในองค์การ พนักงานจึงเกิดความเครียดในการทำงานและมี

แนวโน้มการขาดงาน นอกจากน้ีความยุติธรรมด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับความเครียดในการทำงาน ดังนั ้น พนักงานที่รับรู ้ถึงความยุติธรรมด้าน

กระบวนการและความยุติธรรมด้านผลตอบแทนในระดับต่ำจะส่งผลให้พนักงานทนต่อความเครียดใน

การทำงานได้มาก และพนักงานท่ีรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมด้านผลตอบแทนต่ำ ทำให้ตนที่ไม่ได้

รับผลตอบแทนท่ีสมควรจะได้รับจะเกิดความเครียดในงานท่ีตนปฏิบัติงาน  

ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.6 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.6 แนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H1a  : ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 2.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจงานของพนักงาน 

 ความยุติธรรมในองค์การเป็นตัวกำหนดทัศนคติของพนักงาน หากพนักงานรับรู้ว่าได้รับ

ความเป็นธรรมในการจัดสรรผลตอบแทน ความเป็นธรรมในกระบวนการตัดสินใจในงานของ

องค์การ และองค์การแบ่งปันข้อมูลและปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม พนักงานจะมีทัศคติเชิง

บวกต่อองค์การส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Poussard et al., 2017; Rovenská, 2018) 

Hao, Hao และ Wang (2016) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมขององค์กร

และความพึงพอใจในงาน พบว่า สำหรับพนักงานทำงานเต็มเวลาน้ันความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความ

พึงพอใจในงาน โดยปัจจัยที่สำคัญที่สุดที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานทำงานเต็มเวลา

คือความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ขณะที่พนักงานทำงานพาร์ทไทม์ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน

เท่าน้ันท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนจึงเป็นปัจจัยท่ีสำคัญท่ีสุด

ของพนักงานทำงานพาร์ทไทม์ นอกจากนี้พนักงานทำงานพาร์ทไทม์จะมีสัญญาการจ้างงานในระยะ

สั้น พวกเขาจึงไม่ได้รับผลตอบแทนหรือโบนัสแบบเดียวกับพนักงานทำงานเต็มเวลา พนักงาน

ทำงานพาร์ทไทม์มีสภาพคล่องสูงจึงมีความเสี่ยงสูงในการจ่ายค่าครองชีพ และมักจะอยู่ในตำแหน่ง

งานที่ไม่ได้สำคัญในองค์การ รวมถึงมีโอกาสน้อยในการติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาระดับสูง 

ดังนั ้น พนักงานทำงานพาร์ทไทม์จึงไม่มีอิทธิพลในกระบวนตัดสินใจ ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนจึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีสุดต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานพาร์ทไทม์ 

 สอดคล้องกับ Sembiring, Nimran, Astuti และ Utami (2019) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความ

ฉลาดทางอารมณ์และความยุติธรรมขององค์กรต่อความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการดูแลเอาใจใส่ และ

ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่สอบสวนคดีอาญา พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก
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ต่อความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะความยุติธรรมด้านผลตอบแทนที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน 

เนื่องจากการได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรมช่วยป้องกันพฤติกรรมโกงของเจ้าหน้าที่ตำรวจจากการโกงผู้

ขับขี่บนท้องถนน ซึ่งปัญหาของผู้ขับขี่สามารถเป็นสิ่งจูงใจเจ้าหน้าที่ที่ไม่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ความ

เป็นธรรมในผลตอบแทนที่เจ้าหน้าที่ได้รับในองค์การ จึงทำให้ไม่มีการโกงของเจ้าหน้าที่ตำรวจเพื่อให้

ได้มาซ่ึงส่ิงจูงใจจากแหล่งท่ีไม่น่าเช่ือถือ ซ่ึงจะทำให้ความพึงพอใจในงานลงลด นอกจากน้ีความยุติธรรม

ด้านกระบวนการยังมีบทบาทสำคัญในการพิจารณาความพึงพอใจในงาน โดยเจ้าหน้าที่ตำรวจมีโอกาส

และเส้นทางอาชีพที่ถูกควบคุมไว้อย่างเป็นระบบ ดังนั้น เจ้าหน้าที่ตำรวจทุกคนจึงมีโอกาสในการพัฒนา

อย่างเท่าเทียมกัน หากเจ้าหน้าที่ตำรวจรู้สึกว่าไม่ได้รับโอกาสในการพัฒนา พวกเขาจะรู้สึกว่าความพึง

พอใจในงานของตนไม่เพียงพอ ดังนั้น เพื่อให้เจ้าหน้าที่ตำรวจรู้สึกมั่นใจในความยุติธรรมขององค์การใน

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีบทบาทในการเข้ามามี

ส่วนร่วมโดยตรงในการช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ระดับจูเนียร์  โดยวัฒนธรรมในองค์การที่ยึดถือและการ

เคารพผู้อาวุโสจะส่งผลดีก็ต่อเม่ือได้มีการนำมาใช้ในการกำหนดนโยบายในองค์การ 

 อย่างไรก็ตาม Rovenská (2018) ศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรมขององค์กรและความพึงพอใจในงาน 

พบว่า ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์และความยุติธรรมด้านกระบวนการเป็นส่วนสำคัญต่อความพึง

พอใจในงาน กล่าวคือ ระดับความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์และความยุติธรรมด้านกระบวนการที่สูงขึ้นมี

ความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น โดยความยุติธรรมด้านกระบวนการเป็นตัวทำนาย

ความพึงพอใจในงานได้ชัดเจนกว่าความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ แสดงให้เห็นว่านอกจากการปฏิบัติต่อ

พนักงานด้วยความเคารพและให้เกียรติจะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน การใช้กระบวนการ

ตัดสินใจและแนวทางการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมยังมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานด้วย  

ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในงานของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.7 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.7 แนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อ 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H1b ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
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 2.5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันในองค์การของพนักงาน  

 การได้รับความเป็นธรรมในองค์การ เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานอยู่ในองค์การต่อไปและ

เกิดความผูกพันในองค์การ หากพนักงานได้รับความเป็นธรรมในองค์การจะเกิดความรู้สึกทางใจโดย

การแสดงความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น การรับรู้ในความเป็นธรรมในองค์การของพนักงานจึง

มีความสำคัญและมีคุณค่าต่อองค์การเป็นอย่างมาก องค์การจึงต้องให้ความสำคัญในการเสริมสร้าง

ความผูกพันในองค์การของพนักงานให้อยู่ในระดับสูง (Ashraf, 2020; Widjajanti et al., 2020)  

Poussard, Roy และ Erkmen (2017) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทตัวแปรค่ันกลางของตัวแปรแต่

ละตัวในความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันในองค์กร พบว่า ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การสำหรับพนักงานที่องค์การเห็นคุณค่าในตนเองสูง 

เนื่องจากการรับรู้ของบุคคลคนหนึ่งมีความสำคัญ มีประสิทธิภาพ และมีคุณค่า โดยพนักงานที่รับรู้

ถึงความยุติธรรมในองค์การจะเกิดความรู้สึกยึดมั่นต่อความผูกพันในองค์การ นอกจากนี้ยังมีอำนาจ

ในการควบคุมเข้ามาเกี ่ยวข้องกับความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันในองค์การท่ี

นอกเหนือจากการท่ีองค์การเห็นคุณค่าในตัวพนักงานอีกด้วย หากในองค์การมีอำนาจในการควบคุม

พนักงานในระดับสูง พนักงานจะรับรู้ถึงความยุติธรรมด้านกระบวนการตัดสินใจในระดับต่ำ และ

รู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่าในตัวพนักงานในระดับต่ำเช่นเดียวกัน ส่งผลให้พนักงานทุ่มเทกับองค์การ

น้อยลงหรือผูกพันในองค์การในระดับต่ำ 

 ในขณะที่ Pimentel Pires และ Almeida (2020) ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ถึงความยุติธรรมของ

องค์กรและความผูกพันของพนักงานที่ไม่ใช่ครอบครัวในบริษัทครอบครัวและบริษัทที่ไม่ใช่ครอบครัว 

พบว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อระดับความผูกพันในองค์การ

ของพนักงานที่ไม่ใช่ครอบครัวในบริษัทครอบครัว แสดงให้เห็นว่าสำหรับพนักงานที่ไม่ใช่ครอบครัว

ในบริษัทครอบครัวจะรู้สึกผูกพันในองค์การนั้น จำเป็นที่พวกเขาจะต้องรับรู้ถึงผลลัพธ์จากการทำงาน

หรือผลตอบแทนที่จะได้รับ (เช่น เงินเดือน คำชม) กระบวนการตัดสินใจขององค์การ และความเป็น

ธรรมในการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา เน่ืองจากพนักงานท่ีไม่ใช่คนในครอบครัวของบริษัทครัวอาจมี

ความอ่อนไหวต่อการได้รับการปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม เช่น การเข้าถึงข้อมูลได้จำกัด การมีข้อมูลไม่มาก

ในการนำไปสู่การตัดสินใจ การมองไม่เห็นเส้นทางการเติบโตในตำแหน่งงานที่สูงขึ้นในองค์การ เป็น

ต้น นอกจากน้ีความผูกพันทางอารมณ์ของพนักงานที ่ไม่ใช่ครอบครัวของบริษัทครอบครัวมี

ความสัมพันธ์แน่นแฟ้นที่สุดกับความยุติธรรมในองค์การมากกว่าความผูกพันเชิงบรรทัดฐานและ

ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากวัฒนธรรมของบริษัทครอบครัวมักจะมีสภาพแวดล้อมการทำงานท่ี

น่าร่ืนรมย์ทำให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับการดูแลเอาใจใส่ และบริษัทครอบครัวส่วนใหญ่ใส่ใจคนของ

ครอบครัวบริษัทและพนักงานที่ไม่ใช่ครอบครัวถือเป็นคนในครอบครัวอย่างแท้จริง รวมถึงยังเป็น

ธุรกิจที่มีแนวโน้มว่าพนักงานจะมีสภาพการทำงานที่มั่นคงโดยมีข้อจำกัดในการเลิกจ้างงานและการ

ปรับโครงสร้างองค์การ ทำให้ช่วยในการส่งเสริมความจงรักภักดี 
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 อย่างไรก็ตาม Blix, Ortegren, Sorensen และ Vagner (2021) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพันในองค์กรระหว่างพนักงานที่มีการเวลาการทำงานท่ี

ยืดหยุ่นและพนักงานที่ไม่ได้จัดเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่น พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการมี

อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การทั้งพนักงานที่มีการจัดเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่นและพนักงานท่ี

ไม่ได้จัดเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่น ขณะที่ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนไม่มีอิทธิพลต่อพนักงาน

ดังกล่าว จึงบ่งชี้ให้เห็นว่าการออกแบบกระบวนการและการนำระบบการจัดเวลาการทำงานท่ี

ยืดหยุ่นเข้ามาใช้ในองค์การมีความสำคัญต่อพนักงาน ซึ่งพนักงานที่มีการจัดเวลาการทำงานท่ี

ยืดหยุ่นมักจะปฏิบัติงานจากระยะทางไกลและมีตารางการทำงานสั้น ทำให้พนักงานที่มีการจัดเวลา

การทำงานที่ยืดหยุ่นมีการสื่อสารแบบตัวต่อตัวกับบังคับบัญชาและช่วยเพิ่มโอกาสการได้รับข้อมูล

เชิงลึกของนโยบายในองค์การ จึงชี้ให้เห็นถึงการบริหารจัดการในการได้นำการสื่อสารเกี่ยวกับ

กระบวนการระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานที่มีการจัดเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่นเข้ามาใช้ในการ

กำหนดนโยบายนั้น ทำให้พนักงานรับรู้ถึงการดำเนินการตามขั้นตอนและกระบวนการที่เป็นธรรม 

ซึ ่งส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ขณะที ่ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนทั้งของพนักงานมีการเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่นและพนักงานที่ไม่ได้จัดเวลาการทำงาน

ที ่ยืดหยุ ่นไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ โดยสำหรับพนักงานผู ้ตรวจสอบบัญชีให้

ความสำคัญต่อความยุติธรรมด้านกระบวนการเป็นพิเศษ เนื ่องจากผู้ตรวจสอบบัญชีมีความรู้

เก่ียวกับอัตราการหมุนเวียนสูงทำให้ส่งผลต่อการรับรู้ถึงความยุติธรรมด้านผลตอบแทนในองค์การ 

ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.8 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.8 แนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H1c ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 
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 2.5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

          พนักงาน 

ในการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การจะใช้ความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานเป็นตัววัดผลการปฏิบัติงาน โดยประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้นเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจ

ในงาน และพนักงานจะแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การโดยการเต็มที่และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

ช่วยในการปรับปรุงและเพิ ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงข้ึน ดังนั ้น องค์การจะต้อง

ตอบสนองความต้องการของพนักงานเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงาน เพื่อให้ความ

พยายามในการบรรลุผลการปฏิบัติงานในองค์การของพนักงานเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยลด

โอกาสท่ีพนักงานจะมีอัตราการลาออกสูงและขาดงานอีกด้วย 

Valaei และ Jiroudi (2016) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมสื่อ พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยเพื่อนร่วมงานสามารถสร้างสัมพันธ์เส้นทางสูงสุด รองลงมาคือสภาพการทำงาน 

ค่าตอบแทน และการเลื่อนตำแหน่ง ตามลำดับ ขณะที่สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล รางวัลและ

บทลงโทษ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งการ

ควบคุมดูแลเป็นส่วนที่สำคัญของความพึงพอใจในงานที่เอื้อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สำหรับสภาพการทำงานเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักของความพึงพอใจในงาน และเพื่อนร่วมงานก็ถือ

เป็นส่วนสำคัญของความพึงพอใจในงานเช่นกัน 

 ในขณะที่ Pang และ Lu (2018) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในองค์กร ความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน และประสิทธิภาพขององค์กร พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนและความหลากหลายของงานมีผลดีต่อ

ประสิทธิภาพทางการเงิน ในขณะที่ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมการทำงานและความเป็น

อิสระในการทำงานส่งผลดีต่อประสิทธิภาพที่ไม่ใช่ทางการเงิน โดยสิ่งจูงใจในรูปโบนัส เงินปันผล 

หุ้น และอิสระในการทำงาน สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การในแง่อัตราการเติบโตของ

ผลประกอบการ ผลตอบแทนจากสินทรัพย์ ผลกำไร และส่วนแบ่งการตลาด จึงบ่งชี้ให้เห็นว่าความ

เป็นอิสระในการทำงานทำให้พนักงานใช้สามารถในการตัดสินใจและวิธีการได้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมมากข้ึน 

 สำหรับ Rojikinnor, Gani, Saleh และ Amin (2022) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของค่าตอบแทน

เป็นตัวกำหนดผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน พบว่า ความพึงพอใจ

ในงานส่งผลกระทบทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสิ่งที่จูงใจพนักงาน

ได้แก่ ลักษณะงานที่ทำ ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ส่ิง

เหล่านี้ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจะดียิ่งขึ้น แสดงให้เห็นว่าความพึง

พอใจในงานสูงขึ้นมากเท่าใด ความตรงต่อเวลาของงาน ปริมาณงาน และคุณภาพของงานก็จะดีข้ึน

มากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น องค์การจึงจำเป็นต้องปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความพึง
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พอใจในงานของพนักงาน โดยการปรับปรุงความเหมาะสมของค่าตอบแทน ส่ิงจูงใจ สวัสดิการ และ

สิ่งอำนายความสะดวกของพนักงาน ตลอดจนการสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานเพื่อสร้างความ

พึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจึงมีแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.9 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.9 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H2a : ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 2.5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

ความพึงพอใจแสดงให้เห็นถึงการเริ่มต้นของความผูกพันในองค์การของพนักงานที่มีต่อ

องค์การ  ความพึงพอใจในงานจึงเป็นปัจจัยสำคัญต่อความผูกพันในองค์การ แม้ว่าพนักงานมีจะ

ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ แต่พนักงานก็ยังคงผูกพันในองค์การ หาก

พนักงานมีความพึงพอใจในงานก็จะสามารถพัฒนาความผูกพันที่ดีในองค์การมากยิ ่งขึ ้น โดย

พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานจะเกิดความผูกพันในองค์การในระดับสูง  ในทางกลับกัน หาก

พนักงานขาดความพึงพอใจในงาน จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การในระดับต่ำ และ

ท้ายท่ีสุดจะเกิดการลาออกจากงานเพ่ือแสวงหาโอกาสท่ีดีกว่าในองค์การอ่ืน (Ashraf, 2020) 

Cherif (2020) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของแนวทางปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในการทำนายความผูกพันในองค์กร พบว่า ความพึงพอใจในงาน

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ นอกจากความพึงพอใจในงานจะมีส่วนทำให้

พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การแล้ว การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลยังส่วนทำให้พนักงาน

เกิดความผูกพันในองค์การอีกด้วย เน่ืองจากการรับรู้เชิงบวกของพนักงานเก่ียวกับการบริหารจัดการ
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ทรัพยากรบุคคลช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานได้

เรียนรู้และมีโอกาสในการบรรลุเป้าหมาย  

เช่นเดียวกับ Huynh และ An Hua (2020) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการ

เป็นผู้นำที่เน้นงาน ทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การจากวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมของเวียดนาม พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีผลกระทบเชิง

บวกต่อความผูกพันในองค์การรัฐวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยความพึงพอใจในงานมี

ผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง และความผูกพันเชิง

บรรทัดฐาน แสดงให้เห็นว่าการเพิ ่มขึ ้นของปัจจัยที ่สร้างความพึงพอใจในงานขององค์การ

รัฐวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมช่วยผลักดันความผูกพันในองค์การของพนักงาน โดยปัจจัย

ภายในขององค์การ เช่น ทักษะและประสบการณ์ของพนักงาน จะทำให้พนักงานมีความผูกพันใน

องค์การอยู่บนพื้นฐานความรู้สึกของภาระผูกพันต่อองค์การและความเชื่อม่ันในการเป็นสมาชิกใน

องค์การเป็นสิ ่งที ่ถ ูกต้องและอยู ่ในศีลธรรมที ่ควรทำ มากกว่าปัจจัยภายนอกองค์การ เช่น 

ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่งงาน หรือสภาพการทำงาน ด้วยเหตุนี้พนักงานที่มีภาระงานมาก

เกินไปจะเกิดความเคือบแคลง ความขัดแย้ง และรับรู้ถึงการขาดการสนับสนุนขององค์การ ส่งผลให้

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับต่ำ เนื่องจากความพึงพอใจในงานของ

พนักงานเกิดจากประสบการณ์ที่พนักงานได้รับระหว่างการปฏิบัติงานในองค์การ ดังนั้น ความพึง

พอใจในงานของพนักงานจึงเป็นกุญแจสู่ความสำเร็จขององค์การในปัจจุบัน 

นอกจากน ี ้  Cinar, Capar และ  Mermerkaya (2022) ศ ึกษา เก ี ่ ยวก ับการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์กรของผู้เชี่ยวชาญด้านสุขภาพและความพึงพอใจในงาน 

พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์การในทางบวก องค์การท่ี

ต้องการรักษาพนักงานไว้จึงจำเป็นต้องสร้างความพึงพอใจและแนวทางในการปฏิบัติที่ช่วยเพ่ิม

แรงจูงใจให้แก่พนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันมีการระบาดของไวรัสโคโรนา จึงแสดงให้เห็น

ความสำคัญของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ เน่ืองจากสามารถระบุได้ว่าปัจจัยท่ี

สำคัญที่สุดที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานก็คือความพึงพอใจในงาน 

รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก็ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ

เช่นเดียวกัน สิ่งเหล่านี้เป็นเรื่องที่ไม่คาดคิดสำหรับพนักงานที่ไม่มีความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งใน

องค์การและไม่มีความผูกพันในองค์การ  

ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงมีแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.10 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.10 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H2b : ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

 

 2.5.6 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

          ของพนักงาน 

ความผูกพันในองค์การมีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยเฉพาะพนักงานที่มีความเชื่อมั่น ความทุ่มเท และความเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรจะแสดงผลการ

ปฏิบัติงานระดับที่สูงขึ้น พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การสูงมีแนวโน้มที่จะมุ่งสนใจไปที่งาน

ของตนมากข้ึน ซึ่งช่วยส่งเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติมากขึ้น และส่งผลให้ผลงาน

ดีขึ้น ดังงนั้น ความผูกพันในองค์การจึงเป็นสิ่งที่กำหนดประสิทธิภาพและความสำเร็จขององค์การ 

(Chiu et al., 2019; Huang et al., 2020) 

Razzaq และคณะ (2018) ศึกษาเกี ่ยวกับการจัดการความรู้ ความผูกพันในองค์กร และ

ประสิทธิภาพของผู ้ปฏิบัติงาน พบว่า ความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพันในองค์การช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพด้านความรู้ของพนักงาน เนื่องจากการจัดการความรู้เป็นปัจจัยสำคัญในการช่วย

ส่งเสริมความผูกพันในองค์การ การปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีความรู้

และบริบทของเนื้องานจำเป็นต้องใช้ทรัพยากรความรู้และประสบการณ์ของพนักงานเป็นปัจจัย

นำเข้า เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังทฤษฎีเกี ่ยวกับผลิตภาพของ

ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ของ Drucker (1999) ได้ยืนยันว่าการที่องค์การปฏิบัติต่อพนักงานที่มีความรู้

เป็นสินทรัพย์ขององค์การเป็นอย่างดี พนักงานที่มีความรู้จะมีความผูกพันในองค์การระดับสูง ซ่ึง

ช่วยเพ่ิมความผูกพันโดยรวมขององค์การ เน่ืองจากความผูกพันในองค์การท่ีเพ่ิมข้ึนส่งผลพนักงานมี

ความพยายามเป็นพิเศษนอกเหนือจากหน้าที ่ท ี ่ตนรับผิดชอบ ซึ ่งจะช่วยในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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สอดคล้องกับ Sintaasih, Dewi, Utama และ Mujiati (2018) ศึกษาเกี่ยวกับจิตวิญญาณใน

การทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรและประสิทธิภาพของผู้บริหารสถาบันสินเชื่อในชนบท 

พบว่า ความผูกพันในองค์การส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แสดงให้เห็นว่ายิ ่งพนักงานมีความผูกพันในองค์การสูงขึ ้นก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานดีขึ้น โดยเฉพาะความผูกพันทางอารมณ์ เนื่องจากพนักงานถือว่าองค์การมีความหมายใน

ชีวิตของพวกเขา มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ ไม่ต้องการออกจากองค์การ และปัญหาของ

องค์การคือปัญหาของพวกเขา ความผูกพันเหล่านี้มีผลดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถ

สังเกตได้จากการปฏิบัติงานตรงเวลา ไม่เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติเสร็จก่อนกำหนด 

และสามารถทำงานร่วมกับเพื ่อนร่วมงานที่เกี ่ยวข้องได้ และยังแสดงให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่ดีได้จากพฤติกรรมของพนักงานอีกด้วย โดยการพยายามปฏิบัติงานในองค์การต่อไปแม้

จะมีข้อเสนอที่ดีกว่าในองค์การอื่น การยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่นเพราะความคิดเห็นเหล่านี้เป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ การริเริ่มแก้ปัญหาขององค์การ และการทำงานเป็นทีมกับเพื่อนร่วมงานได้ดี 

นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดียังสามารถสังเกตได้จากผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานด้วยการปฏิบัติงานได้เสร็จตามความรับผิดชอบ และการไม่ได้รับคำเตือนเกี่ยวกับรายงาน

ล่าช้าหรือข้อร้องเรียนจากลูกค้าในเร่ืองการบริการ 

เช่นเดียวกับ Chiu, Won และ Bae (2019) ศึกษาเกี่ยวกับการตลาดภายใน ความผูกพันใน

องค์กร และผลการปฏิบัติงานด้านกีฬาและสันทนาการ พบว่า ความผูกพันในองค์การของพนักงาน

มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยความผูกพันในองค์การ

ช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การได้

ในภายหลัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานท่ีมีการติดต่อกับลูกค้าอย่างใกล้ชิด ด้วยเหตุนี้ การมองเห็น

ถึงผลลัพธ์ของงานจึงสามารถกระชับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ความผูกพันในองค์การในระดับสูงจึงมีบทบาท

เป็นอย่างมากที่ทำให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดียิ่งขึ้น โดยเฉพาะพนักงานที่มี

ความเชื่อมั่นความจงรักภักดี และความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานขององค์การท่ีสูงข้ึนด้วย 

นอกจากนี้ Yang, Lai และ Zhu (2021) ศึกษาเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร

สามารถส่งเสริมภาพลักษณ์และความผูกพันในองค์กรในอุตสาหกรรมการขนส่งสินค้าทางทะเลได้

หรือไม่ พบว่า ความผูกพันในองค์การของพนักงานสามารถนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน่ี

เพิ่มขึ้นได้ในระยะยาว โดยการเข้ามามีส่วนร่วมทำกิจกรรมเพื่อสังคมสามารถเพิ่มภาพลักษณ์ของ

องค์การและเพ่ิมความผูกพันในองค์การให้สูงขึ้นได้ เนื่องจากกิจกรรมเพื่อสังคมช่วยสร้างการรับรู้

เชิงบวกของลูกค้าและเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ โดยพนักงานจะมีความ

พยายามมากขึ้นในการจัดการผลประโยชน์ของตัวพนักงานเองและลูกค้า การจัดการสิ่งแวดล้อม 

 



37 
 

และการให้การสนับสนุนเพื่อส่งเสริมความผูกพันในองค์การ ซึ่งจะนำไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานขององค์การท่ีเหนือกว่าในระยะยาว 

 อย่างไรก็ตาม Janoniene และ Endriulaitiene (2013) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ

ของพนักงานในแง่ลบสำหรับองค์กร พบว่า ความผูกพันทางอารมณ์ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลดโอกาสพฤติกรรมการหมดไฟในการปฏิบัติงานและการถอน

ตัวจากการปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะท่ีด้านลบในความผูกพันอย่างต่อเนื่อง ความผูกพันอย่าง

ต่อเนื่องจะเป็นตัวทำนายที่สำคัญต่อการต่อต้านด้านการเปลี่ยนแปลง การขาดความรู้สึกสนุกในการ

ทำงาน ขาดแรงจูงใจในการทำงาน และเกิดความรู้สึกที่ต้องรับความกดดันทางอารมณ์ในระดับสูง 

แสดงถึงความผูกพันจากการที่พนักงานลงทุนในการปฏิบัติงานและการขาดทางเลือกในการจ้างงาน 

พนักงานต้องใช้ความรู้สึกเป็นอย่างมากในการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้จึงมีแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.11 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.11 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H3 : ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

2.6 ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพ 

      ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) เป็นตัวแปรที่แทรกกลางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 

ทำให้เกิดเส้นทางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามขึ้น หากไม่มีตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ตาม

เส้นทางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามจะไม่เกิดขึ้น หรือเส้นทางเดิมระหว่างตัวแปรต้นและตัว

แปรตามมีอยู่แล้วโดยที่ไม่ต้องมีตัวแปรคั่นกลางเข้ามาแทรกกลางก็ได้ เมื่อตัวแปรคั่นกลางเข้ามา

แทรกกลางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามจะทำให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในความสัมพันธ์
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ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งอาจทำให้อิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปร

ตามลดลงเหลือเพียงบางส่วน หรือหายไปท้ังหมด (มนตรี พิริยะกุล, 2558) 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ จึงต้องการทราบว่า ความยุติธรรมในองค์การท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีปัจจัยอื่นถ่ายทอดอิทธิพลของความยุติธรรมใน

องค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยมีความสนใจและมุ่งศึกษา

ปัจจัยความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การว่าเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรม

ในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากความยุติธรรมในองค์การมี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ รวมถึงความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันในองค์การยังมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เช่นเดียวกัน ดังนั้น จึงต้องการศึกษาความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันในองค์การที ่เป็นสื ่อกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ ่งอาจทำให้อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที ่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานลดลงหรือหายไป 

 

2.6.1 ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่าง 

         ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   

ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อการรับรู้และความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานของตน 

โดยพนักงานที่รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การในเชิงบวกจะเกิดความพึงพอใจในงานซึ่งจะแสดง

พฤติกรรมท่ีดีต่อองค์การ และเกิดความไว้วางใจต่อผู้บังคับบัญชา เม่ือพนักงานได้รับความเป็นธรรมใน

องค์การจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน ทำให้มีความกระตือรือร้นเป็นพิเศษในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มที่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ และจะหลีกเลี่ยงพฤติกรรมเชิงลบที่กระทบต่อองค์การ 

นำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน (Poussard et al., 2017; Mashi, 2017) 

Mashi (2017) ศึกษาเก ี ่ยวก ับบทบาทตัวแปรคั ่นกลางของความพึงพอใจในงานใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยบทบาทตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์

ระหว่างมิติของความยุติธรรมในองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ซึ่งพนักงานที่รับรู้ว่าตนได้รับความเป็นธรรมใน

องค์การจะมีแนวโน้มที่จะพึงพอใจในงานของตนมากขึ้น นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังมี

ความสัมพันธ์โดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีในองค์การ พฤติกรรมเบี่ยงเบน และความตั้งใจในการลาออกจากองค์การ พนักงานที่มี

ความพึงพอใจในงานของตนมีแนวโน้มที่จะมีส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ โดยการ

ปฏิบัติงานเกินความคาดหวังขององค์การให้มากขึ้น มีแนวโน้มที่จะไม่แสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบนหรือ

 



39 
 

พฤติกรรมที่แตกต่างไปจากบรรทัดฐานของกลุ่มคนในองค์การ และคาดว่าจะอยู่ในองค์การต่อไป ส่ิง

นี้สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ระบุว่า เมื่อองค์การเสนอลักษณะการทำงานที่ดีให้

แก้พนักงาน พนักงานจะถือว่าสิ่งเหล่านี้เป็นรางวัลเชิงบวก ดังนั้นจึงตอบแทนด้วยการมีส่วนร่วมเชิง

บวกต่อองค์การและหลีกเล่ียงพฤติกรรมเชิงลบท่ีจะเป็นอันตรายต่อองค์การ 

สอดคล้องกับ Widjajanti, Setianto, Suyono และ Ratnasahara (2020) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาท

ตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานในความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางของ

ความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานเป็นผลมาจากความเป็นธรรมในองค์การ หากมีความยุติธรรมในองค์การสูง ความพึง

พอใจในงานของพนักงานก็จะสูงขึ้นเช่นกัน และความพึงพอใจในงานก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานในระดับมากก็จะส่งผลดีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากขึ้น ในทางกลับกัน หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานเชิงลบ

จะเกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงลบมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ความยุติธรรมใน

องค์การยังมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน หากความยุติธรรมในองค์การ

เป็นไปในเชิงบวก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจะยิ่งสูงขึ้น ในทางกลับกัน หากความ

ยุติธรรมในองค์การเป็นไปในเชิงลบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจะย่ิงต่ำลง  

นอกจากนี้ Hendri (2019) ศึกษาเกี่ยวกับความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจใน

งานและความผูกพันในองค์กรต่อการเรียนรู้ขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะยิ่งมากขึ้น หากองค์การมีกิจกรรมการเรียนรู้ท่ี

ดีขึ ้น ซึ่งการเรียนรู้ในองค์การถือเป็นปัจจัยเบื้องต้นที่สำคัญสำหรับความพึงพอใจในงานของ

พนักงานและความผูกพันในองค์การ ดังนั้น เพ่ือให้พนักงานรู้สึกถึงความสำคัญของลักษณะงานท่ี

ทำของตน องค์การจะต้องจัดการเรียนรู้ในองค์การที่ดีจึงจะสามารถส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึก

พึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น  โดยการสร้างทัศนคติของพนักงานในการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตาม

หน้าที่และความรับผิดชอบในงาน รวมถึงสร้างทัศนคติในการเปิดใจรับความคิดเห็นที่แตกต่างและ

การวิจารณ์เชิงสร้างสรรค์เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความสามารถของตนเองและดำเนินงานตามความ

รับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้เมื่อความพึงพอใจในงานของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานระดับสูงโดยเฉพาะด้านลักษณะงานที่ทำจะช่วย

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นได้ ดังนั้น ความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มี

ต ่อลักษณะงานที ่ทำในปัจจุบันจึงมีความสำคัญและมีความหมายมาก เนื ่องจากส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนของพนักงาน 

ดังนั ้น การวิจัยครั ้งนี ้จึงมีแนวคิดเกี ่ยวกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปร

คั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดัง

แสดงในภาพท่ี 2.12 และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.12 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่าง 

ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H4a : ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การ 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 2.6.2 ความสัมพันธ์ของความผูกพันในองค์การท่ีมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่าง 

          ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ความผูกพันในองค์การเป็นความผูกพันทางจิตวิทยาหรือพันธะผูกพันซึ ่งจะแสดงผ่าน

ความรู้สึกและพฤติกรรมของพนักงาน โดยการมีความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การต่อไป การยอมรับใน

ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งพนักงานที่รับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมใน

องค์การจะมีแนวโน้มที่จะเกิดความผูกพันในองค์การ มีส่วนร่วมในองค์การมากยิ่งขึ้น และมีทัศนคติ

เชิงบวกต่อองค์การ ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขึ ้นโดยการเต็มใจและเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน (Swalhi et al., 2016; Pimentel et al., 2020) 

Swalhi, Zgoulli และ Hofaidhllaoui (2016) ศึกษาเกี ่ยวกับอิทธิพลของความยุติธรรมของ

องค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน: ผลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันทาง

อารมณ์ พบว่า ความผูกพันทางอารมณ์มีบทบาทในความเป็นตัวแปรคั่นกลางเพียงบางส่วนระหว่าง

ความยุติธรรมในองค์การโดยเฉพาะความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บทบาทของความผูกพันในองค์การบ่งชี ้ถึง

ความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานและองค์การ ในเวลาเดียวกันหากความ

ยุติธรรมในด้านต่าง ๆ มีผลต่อความผูกพันทางอารมณ์ไม่จำเป็นต้องนำไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้พบว่าพนักงานให้ความสำคัญต่อผลตอบแทนที่จะได้รับน้อยว่า

กระบวนการที่นำไปสู่การตัดสินใจในการจัดสรรผลตอบแทน จึงสามารถสรุปได้ว่าความรู้สึกในความ
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ยุติธรรมในองค์การของพนักงานขึ้นอยู่กับบรรทัดฐานความยุติธรรมในสภาพแวดล้อมการทำงาน 

องค์การที่มีจิตสำนึกในการถ่ายทอดภาพลักษณ์ความยุติธรรมในองค์การโดยคำนึงถึงการเคารพใน

บรรทัดฐานความยุติธรรมในองค์การ อาจนำไปสู่ความจงรักภักดีในองค์การของพนักงาน 

อย่างไรก็ตาม Apriono และคณะ (2021) ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทตัวแปรคั่นกลางของการมี

ส่วนร่วมในการทำงานและความผูกพันในองค์การและความยุติธรรมขององค์การในการปฏิบัติงาน 

พบว่า ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน และความ

ผูกพันในองค์การก็ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเช่นเดียวกัน โดย

องค์การที่มีความยุติธรรมในระดับสูง ความรู้สึกในการได้รับความเคารพและความมั่นคงในงานของ

พนักงานก็จะยิ่งสูงขึ้น ความรู้สึกนี้จะนำไปสู่ความผูกพันในองค์การที่เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งการปฏิบัติอย่าง

เป็นธรรมในองค์การเป็นวิธีหนึ่งในการทำให้พนักงานทุ่มเทเวลา แรงกาย และความคิดอย่างเต็มท่ี

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยความยุติธรรมด้านผลตอบแทนและความยุติธรรมด้านกระ

บวนการช่วยผลักดันความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ดังนั้น ความพึงพอใจใน

กระบวนการขององค์การและการรับรู้เชิงบวกเกี่ยวกับกระบวนการและขั้นตอนที่มีเหตุผลในการ

กำหนดการตัดสินใจในงานและการจัดสรรผลตอบแทนส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การ

ในระดับสูงและเพิ่มความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม หากพนักงานรู้สึกไม่ยุติธรรม

พวกเขาจะหมดความสนใจในงานและไม่เต็มใจในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ความ

ยุติธรรมในองค์การยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการดำเนินการ

ตามกระบวนการที่เป็นธนนมส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน หาก

พนักงานได้รับความเป็นธรรมในองค์การในระดับสูงจะทำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในทางกลับกัน หากพนักงานรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมในองค์การก็จะลด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อตอบสนองความไม่เป็นธรรมในองค์การ นอกจากน้ี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มสูงขึ้นของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อพนักงานมีความผูกพัน

ในองค์การในระดับสูง โดยความรู้สึกของการมีคุณค่าในองค์การช่วยตอบสนองความต้องการของ

พนักงานในการได้รับการเคารพและการยกย่องนับถือ ดังนั้น พนักงานจึงยินดีที ่จะแสดงความ

จงรักภักดีต่อองค์การและมีความพยายามมากย่ิงข้ึนเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจึงมีแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังแสดงในภาพท่ี 2.13 

และได้มีการต้ังสมมติฐานการวิจัยดังต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.13 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลาง 

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

สมมติฐาน H4b : ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การ 

   และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ในการที่องค์การจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานนั้นสามารถขัยเคลื่อนได้โดยความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งความยุติธรรมในองค์การเป็น

ส่ิงกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้สำเร็จ ช่วยปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานให้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ในการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การจะใช้

ความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นตัววัดผลการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานจะ

กระตือรือร้นในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น รวมไปถึงความผูกพันใน

องค์การถือเป็นสิ่งที่กำหนดประสิทธิภาพและความสำเร็จขององค์การ โดยความผูกพันในองค์การมี

บทบาทสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติวานของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่มีความ

มุ่งมั่น ความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และมีความเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การ เนื่องจากพนักงานจะมุ่ง

สนใจไปที่งานของตนเองมากขึ้น และนอกจากความยุติธรรมในองค์การจะมีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ความยุติธรรมในองค์การยังมีความสัมพันธ์ต่อ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การอีกด้วย ซึ่งความยุติธรรมในองค์การจะเป็น

ตัวกำหนดทัศนคติของพนักงาน หากพนักงานได้รับความเป็นธรรมในองค์การ พนักงานจะมี

ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ รวมถึงความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานเกิดความ
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ผูกพันในองค์การโดยการแสดงผ่านความรู้สึกและพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ ดังนั้น หากพนักงานมี

ความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันในองค์การระดับสูงจะนำไปสู ่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมมากข้ึนดังท่ีกล่าวมาในข้างต้น 

ดังนั้น การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความ

พึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ

ศึกษาอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การระหว่าง

ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากต้องการทราบว่า

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การที่แทรกกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทำให้อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที ่ม ีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหายไปทั้งหมด หรือความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ

ถ่ายทอดอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้เพียงบางส่วน  

กล่าวคือ ความยุติธรรมในองค์การจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ก็เฉพาะเมื่อต้อง

อาศัยความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การเป็นสื ่อกลางเพื ่อถ่ายทอดอิทธิพลสู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือไม่ หรือความยุติธรรมในองค์การยังมีอิทธิพลที่ต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเหลืออยู่บ้างหากมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การเป็นสื่อกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงทำให้ได้กรอบแนวคิดการ

วิจัยดังแสดงในภาพท่ี 2.14 
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ภาพท่ี 2.14 กรอบแนวคิดการวิจัยเร่ืองผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันในองค์การท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ภาพท่ี 2.15 กรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

 
หมายเหตุ:  OJ = Organizational Justice, JS = Job Satisfaction, OC = Organizational Commitment, JP = Job Performance 

  DJ = Distributive Justice, PJ = Procedural Justice, IJ = Interactional Justice, 

 MF = Motivation Factors, HF = Hygiene Factors,  

 AC = Affective Commitment, CC = Continuance Commitment, NC = Normative Commitment, 

 Qua = Quality, Quan = Quantity, T = Time, C = Cost 
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บทที่ 3  
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

การวิจัยเรื ่อง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ

ข้อมูล และใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล 

โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปน้ี โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  

4. การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ  

5. ผลการทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 

6. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

7. การวิเคราะห์ข้อมูล  

8. ผลการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ทางสถิติ 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

1. ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ

บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จำนวน 820 คน และได้แบ่งหน่วยงานภายในดัง

แสดงในตารางท่ี 3.1 (ส่วนทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, 2565) 

 

ตารางท่ี 3.1 จำนวนประชากรพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป 

หน่วยงานภายในของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี 

จำนวนประชากร 

(คน) 
สัดส่วน 

สภามหาวิทยาลัย 

และสำนักงานอธิการบดี 
367 44.76% 

สำนักวิชา 114 13.90% 

ศูนย์ 339 41.34% 

รวม 820 100% 
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2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ

บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จำนวน 240 คน เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้ ได้ทำ

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดย

เกณฑ์ของ Kline (2005) กำหนดไว้ว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อใช้ในการวิเคราะห์แบบจำลองสมการ

โครงสร้างที่เหมาะสมควรมีอย่างน้อย 200 ตัวอย่าง เกณฑ์ของ Hair et al. (2010) กำหนดไว้ว่า การ

กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง ควรจะอยู่ระหว่าง 5 - 

20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ และเกณฑ์ของ Schumacher and Lomax (2010) กำหนดไว้ว่า เกณฑ์การ

กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลจากอัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่างต่อ

จำนวนตัวแปรสังเกตได้ ด้วยอัตราส่วน 20 : 1 ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรทั้งหมด 12 ตัวแปร 

ดังนั้น จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 12 x 20 = 240 ตัวอย่าง จึงสามารถสรุปได้ว่าการศึกษาครั้งน้ี

ต้องกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาอย่างน้อย 240 ตัวอย่าง ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ของ 

Kline (2005) , Hair et al. (2010) , และ Schumacher and Lomax (2010)  

สำหรับการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ใช้วิธีการแบบอาศัยความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) ด้วยการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการกำหนด

สัดส่วนของจำนวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มตามคุณลักษณะที่กำหนดไว้ จากการกำหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างทำให้ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 240 ตัวอย่าง 

จึงสามารถกำหนดสัดส่วนของแต่ละหน่วยงานได้ดังต่อไปนี้ กลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในสำสภา

มหาวิทยาลัยและสำนักงานอธิการบดีจำนวน 107 คน ปฏิบัติงานในสำนักวิชาจำนวน 33 คน และ

ปฏิบัติงานในศูนย์จำนวน 100 คน ดังแสดงในตารางที่ 3.2 และมีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 

(Convenience Sampling) หากกลุ่มตัวอย่างของหน่วยงานภายในต่าง ๆ ครบตามสัดส่วนของจำนวน

แต่ละหน่วยงาน ผู้วิจัยจะทำการหยุดการนับหน่วยงานภายในดังกล่าวทันที 

 

ตารางท่ี 3.2 จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามการคัดเลือกแบบโควตา   

หน่วยงานภายใน
มหาวิทยาลัย 

เทคโนโลยีสุรนารี 

จำนวน
ประชากร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
[ตามเกณฑ์ของ Kline (2005) , Hair et al. (2010) , และ 

Schumacher and Lomax (2010)] 

สภามหาวิทยาลัยและ 

สำนักงานอธิการบดี 
367 107 

สำนักวิชา 114 33 

ศูนย์ 339 100 

รวม 820 240 
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แต่ละหน่วยงานภายในของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีดังต่อไปน้ี 

 สภามหาวิทยาลัย ประกอบด้วย สำนักงานสภามหาวิทยาลัย และหน่วยตรวจสอบภายใน 

  สำนักงานอธิการบดี ประกอบด้วย สำนักงานอธิการบดี ส่วนส่งเสริมวิชาการ ส่วน

สารบรรณและนิติการ ส่วนทรัพยากรบุคคล ส่วนการเงินและบัญชี ส่วนอาคารสถานท่ี ส่วนพัสดุ ส่วน

แผนงาน ส่วนกิจการนักศึกษา ส่วนประชาสัมพันธ์ ส่วนบริหารสินทรัพย์ สถานพัฒนาคณาจารย์ 

สถานกีฬาและสุขภาพ สถานส่งเสริมและพัฒนาระบบสารสนเทศ ฯ หน่วยประสานงาน มทส กทม. 

โครงการจัดต้ังศูนย์ปฏิบัติการวิจัยรังสี ฯ และสถานศึกษาค้นคว้าการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ ฯ  

สำนักวิชา ประกอบด้วย สำนักวิชาวิทยาศาสตร์ สำนักวิชาเทคโนโลยีสังคม สำนักวิชา 

เทคโนโลยีการเกษตร สำนักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ สำนักวิชาแพทยศาสตร์ สำนักวิชาพยาบาลศาสตร์ 

สำนักวิชาทันตแพทยศาสตร์ และสำนักวิชาสาธารณสุขศาสตร์ 

  ศูนย์ ประกอบด้วย สถาบันวิจัยและพัฒนา ศูนย์บรรณสารและสื่อการศึกษา ศูนย์

เครื่องมือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนย์บริการการศึกษา ศูนย์คอมพิวเตอร์ ศูนย์กิจการนานาชาติ 

ศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษา ศูนย์สหกิจศึกษาและพัฒนาอาชีพ และศูนย์อนุรักษ์

พันธุกรรมพืช ฯ 

 

3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ีได้กำหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยดังแสดงในตารางท่ี 3.3 มีรายละเอียด

ดังต่อไปน้ี 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วยตัว

บ่งช้ีดังต่อไปน้ี 

  1.1 ตัวบ่งช้ีความยุติธรรมในองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 2 .ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator Variables) ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ  

  2.1 ตัวบ่งช้ีความพึงพอใจในงาน มีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย

สุขอนามัย 

  2.2 ตัวบ่งช้ีความผูกพันในองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ ความผูกพันทาง

อารมณ์ ความผูกพันต่ออย่างต่อเน่ือง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 3. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัว

บ่งช้ีดังต่อไปน้ี 

3.1 ตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ คุณภาพของงาน 

ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย 
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ตารางท่ี 3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

การวัดตัวแปรในการศึกษา ตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรอิสระ : 

        1. ความยุติธรรมในองค์การ         ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

        ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

        ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

ตัวแปรค่ันกลาง :  

       1. ความพึงพอใจในงาน         ปัจจัยจูงใจ 

        ปัจจัยสุขอนามัย         

       2. ความผูกพันในองค์การ         ความผูกพันทางอารมณ์ 

       ความผูกพันต่ออย่างต่อเน่ือง  

        ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

ตัวแปรตาม :  

       ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน        คุณภาพของงาน 

        ปริมาณงาน 

        เวลา 

        ค่าใช้จ่าย 

 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน

ในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) ในรูปแบบอิเล ็กทรอนิกส์และรูปแบบภาคสนาม ซึ ่งการเก็บ

แบบสอบถามในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์จะทำการส่งลิงก์ไฟล์แนบผ่านทางระบบออนไลน์ไปยัง

พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไปแต่ละหน่วยงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

สุรนารี สำหรับการเก็บแบบสอบถามในรูปแบบภาคสนามน้ันจะเก็บตามหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย 

อย่างไรก็ตาม เนื่องด้วยอยู่ในช่วงสถานการณ์โควิด-19 ดังนั้นจึงมีการให้สแกน QR Code เข้าไปตอบ

แบบสอบถามด้วยตัวเอง โดยสถานที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม ได้แก่ สำนักงานสภา

มหาวิทยาลัยและสำนักงานอธิการบดี สำนักวิชาต่าง ๆ และศูนย์ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร

นารี ซึ่งแบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 5 ส่วน โดยแบบสอบถามส่วนที่ 1 เกี่ยวกับความยุติธรรมใน

องค์การปรับปรุงมาจากวานวิจัยของ Kashif et al. (2016) และจิรสุดา สุขสำอางค์ (2561), แบบสอบถาม

ส่วนท่ี 2 เก่ียวกับความพึงพอใจในงานปรับปรุงมาจากงานวิจัยของดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) นฤพรรณ 

บุญฤทธิ์ (2558) ชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) และพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561), 

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เก่ียวกับความผูกพันในองค์การปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ Hind Ibraheem and 
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Mona Faisal (2020) และกรกนก มาตรคำมี (2562), และแบบสอบถามส่วนที่ 4 เกี่ยวกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานปรับปรุงมาจากงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) พฤธิสิทธิ์ อุทุม (2559) อัคร

เดช ไม้จันทร์ (2560) และสิรินภา ทาระนัด (2561) แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี  

ส่วนท่ี 1 คำถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ โดยมี

ลักษณะข้อคำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) และข้อคำถามแบบปิด (Open Ended 

Question) ซ่ึงข้อคำถามแต่ละข้อจะมีคำถามอย่างน้อย 2 ตัวเลือก และให้ตอบได้เพียงตัวเลือกเดียว 

ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

โดยลักษณะข้อคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ลำดับ มีการให้คะแนนตาม

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม และให้ตอบได้เพียงระดับความคิดเห็นระดับเดียว ซ่ึง

กำหนดเกณฑ์การให้คะแนนระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ดังน้ี  

5 หมายความว่า เห็นด้วยอย่างย่ิง 

4 หมายความว่า เห็นด้วย 

3 หมายความว่า เป็นกลาง 

2 หมายความว่า ไม่เห็นด้วย 

1 หมายความว่า ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ส่วนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ

บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซึ่งประกอบด้วย 12 ด้าน ได้แก่ 1) ความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน 2) ลักษณะงานที่ทำ 3) โอกาสในการเจริญเติบโต 4) ความรับผิดชอบ 5) การได้รับ

การยอมรับ 6) ความสำเร็จในการทำงาน 7) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 8) ค่าตอบแทน 9) นโยบาย

และการบริหารขององค์การ 10) การควบคุมดูแล 11) สภาพการทำงาน และ 12) ความมั่นคงในการ

ทำงาน โดยลักษณะข้อคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ลำดับ มีการให้

คะแนนตามระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม และให้ตอบได้เพียงระดับความคิดเห็น

ระดับเดียว ซ่ึงกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนระดับแรงจูงใจในการทำงาน ดังน้ี 

 5 หมายความว่า เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 4 หมายความว่า เห็นด้วย 

 3 หมายความว่า เป็นกลาง 

 2 หมายความว่า ไม่เห็นด้วย 

 1 หมายความว่า ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 

 



51 
 

ส่วนท่ี 4 คำถามเก่ียวกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ 

บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันทาง

อารมณ์ 2) ความผูกพันต่ออย่างต่อเนื่อง และ 3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยลักษณะข้อคำถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ลำดับ มีการให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น

ของผู้ตอบแบบสอบถาม และให้ตอบได้เพียงระดับความคิดเห็นระดับเดียว ซึ่งกำหนดเกณฑ์การให้

คะแนนระดับความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ี 

5 หมายความว่า เห็นด้วยอย่างย่ิง 

4 หมายความว่า เห็นด้วย 

3 หมายความว่า เป็นกลาง 

2 หมายความว่า ไม่เห็นด้วย 

1 หมายความว่า ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 ส่วนที่ 5 คำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการ

วิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) 

คุณภาพของงาน 2) ปริมาณงาน 3) เวลา และ 4) ค่าใช้จ่าย โดยลักษณะข้อคำถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ลำดับ มีการให้คะแนนตามระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

และให้ตอบได้เพียงระดับความคิดเห็นระดับเดียว ซ่ึงกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนระดับ 

  5 หมายความว่า เห็นด้วยอย่างย่ิง 

4 หมายความว่า เห็นด้วย 

3 หมายความว่า เป็นกลาง 

2 หมายความว่า ไม่เห็นด้วย 

1 หมายความว่า ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

วิธีการกำหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี ่ยจากการวิเคราะห์ข้อมูลของ

แบบสอบถามในส่วนที่ 2 - ส่วนท่ี 5 โดยใช้สูตรในการหาค่าอันตรภาคชั้นดังต่อไปน้ี (อาทิตย์ โตดวง

, 2558) 

 ความกว้างของอันตรภาคช้ัน 	= ข้อมูลท่ีมีค่ามากท่ีสุด – ข้อมูลท่ีมีค่าน้อยท่ีสุด 

           จำนวนช้ัน 

       =  5 - 1

5
 =  0.80 

 โดยเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม แสดง

ดังตารางท่ี 3.4  
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ตารางท่ี 3.4 เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ียการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 – 5 

คะแนน
เฉล่ีย 

ความหมายของข้อมูล 

ความยุติธรรม 

ในองค์การ 

ความพึงพอใจ 

ในงาน 

ความผูกพัน 

ในองค์การ 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

4.21 – 5.00 
เห็นด้วยมาก 

อย่างย่ิง 

เห็นด้วยมาก 

อย่างย่ิง 

เห็นด้วยมาก 

อย่างย่ิง 

เห็นด้วยมาก 

อย่างย่ิง 

3.41 – 4.20 เห็นด้วยมาก เห็นด้วยมาก เห็นด้วยมาก เห็นด้วยมาก 

2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยปาน

กลาง 

เห็นด้วยปาน

กลาง 

เห็นด้วยปาน

กลาง 

1.81 – 2.60 ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

1.00 – 1.80 
ไม่เห็นด้วย 

มากอย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย 

มากอย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย 

มากอย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย 

มากอย่างย่ิง 

 

3.4 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามลำดับดังต่อไปน้ี  

1. ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความยุติธรรมในองค์การ ความพึง

พอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

2. กำหนดขอบเขตของแบบสอบถามเพื่อให้ครอบคลุมกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 

และท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความยุติธรรมในองค์การ 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความผูกพันในองค์การ 

และ 4) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยนำมาสร้างแบบจำลอง ซึ่งแบบสอบถามที่สร้างข้ึน

จะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ทฤษฎี และกลุ่มตัวอย่าง 

3. ร่างแบบสอบถามเพื่อขอคำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ มีการตรวจและ

แก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ ทฤษฎี และกลุ่มตัวอย่าง 

4. นำร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดสอบหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ โดยแบ่งการ

ทดสอบออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

4.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ด้วยการพิจารณา 

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์  (Index of item Objective Congruence: 

IOC) โดยได้ให้ผู้เชี ่ยวชาญ 3 ท่าน ได้แก่ 1) รองศาสตราจารย์ ดร.กรไชย พรลภัสรชกร อาจารย์

ประจำสาขาวิชาการบัญชี มหาวิทยาลัยนครพนม 2) รองศาสตราจารย์ ดร.กล้าหาญ ณ น่าน อาจารย์

ประจำสาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.

กาญจนา สุคัณธสิริกุล อาจารย์ประจำสาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 



53 
 

ช่วยพิจารณาหาค่า IOC และข้อบกพร่องของข้อคำถามให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ทฤษฎี 

และกลุ่มตัวอย่าง โดยประมวลความเห็นทั้งหมดที่ได้รับการพิจารณาแบบสอบถาม แล้วนำไปแก้ไข

ปรับปรุงแบบสอบถามให้เป็นไปตามข้อเสนอแนะของผู ้เช่ียวชาญ 3 ท่าน  ซึ่งมีเกณฑ์ในการ

พิจารณาลงความเห็นและให้คะแนนเก่ียวกับข้อคำถาม ดังน้ี 

ให้คะแนน +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  

     ให้คะแนน 0    ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  

     ให้คะแนน -1   ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 

 

  นำคะแนนท่ีได้มาคำนวณ โดยใช้สูตร 

IOC =   
∑R
N

 

 

เม่ือ IOC  คือ ดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ 

 ∑R คือ ผลรวมคะแนนการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

 N คือ จำนวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

 

โดยข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 – 1.0 ถือว่าเป็นข้อคำถามที่มีความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา และเหมาะสมกับการใช้เป็นตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย แสดงว่า ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ แต่ถ้าหากข้อท่ีได้ค่า IOC ต่ำกว่า 0.5 แสดงว่า ผู้วิจัยจะต้องพิจารณาว่าจะ

ตัดทิ้ง หรือปรับปรุงแก้ไข แล้วให้ผู้เชี่ยวชาญลงความเห็นอีกครั้งหนึ่ง (สุรพงษ์ คงสัตย์ และธีรชาติ 

ธรรมวงค์, 2551) 

  4.2 การทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ

อัลฟาครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยนำแบบสอบถามที ่ผ่านการทดสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการพิจารณาค่า IOC ไปทดสอบ (Try-out) กับพนักงาน

สายงานปฏิบัติการและบริหารงานทั่วไปที่เป็นประชากรไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน เพ่ือ

ตรวจสอบว่าคำถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความต้องการและมีความเหมาะสมหรือไม่ 

จากนั้นนำมาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งเกณฑ์ค่าความ

เช่ือม่ันท่ียอมรับได้คือ ค่าความเช่ือม่ันท่ีมากกว่า 0.7 ข้ึนไป (Nunnally and Bernstein, 1995) 

  หลังจากปรับปรุงแบบสอบถามให้มีประสิทธิภาพเป็นไปตามเกณฑ์การทดสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและการทดสอบหาค่าความเชื่อมั่นแล้ว จึงนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูล

กับพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ีจำนวน 

240 คน เพ่ือทำการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในข้ันต่อไป  
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 4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ของตัวแปรแฝง ซึ ่งเป็นการทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจำลองการวัด ได้แก่ 

องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง ซึ่งรายละเอียดดัง

แสดงในตารางท่ี 3.5 

 

ตารางท่ี 3.5 เกณฑ์พิจารณาค่าดัชนีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ค่าดัชนี เกณฑ์ อ้างอิง 

Factor Loading 0.5 ข้ึนไป 

Diamantopoulos 

and Siguaw 

(2000) 

 

	x!/df (ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์) < 2 สอดคล้องกลมกลืนดี 

2-5 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ 

 RMSEA (ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ีย

ความคลาดเคล่ือนกำลังสองของการ

ประมาณค่า) 

< 0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.05-0.08 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ 

RMR/SRMR (ค่ารากท่ีสองของ

ค่าเฉล่ียกำลังสองของความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐาน) 

< 0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.05-0.08 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ 

CFI, TLI (ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์) 

> 0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ 

GFI,  AGFI (ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์) 

> 0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ 

 

ในกรณีที่พบว่า ค่าดัชนีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 

จะทำการปรับค่าดัชนีดัดแปรแบบจำลอง (Modification Indices: MI) ซึ่งเป็นการปรับค่าความ

แปรปรวนร่วม (Covariance) ระหว่างตัวแปร 2 ตัว โดยทำการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัว

แปรที่มีค่า MI มากที่สุดก่อน และจะทำการปรับจนกว่าค่าดัชนีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

จะเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีได้กำหนดไว้   

 

3.5 ผลการทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

ผลการทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือ ด้วยการพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง 

(IOC) ค่าสัมประสิทธิ ์อัลฟาครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และค่าองค์ประกอบเชิง

ยืนยัน (CFA) แสดงรายละเอียดได้ดังต่อไปน้ี  
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1) การพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Index of item Objective Congruence: IOC) 

โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ทำการพิจารณาแบบสอบถามทั้งหมด 122 ข้อ มีการพิจารณา 2 ครั้ง โดย

การพิจารณาครั้งที่ 1 ได้ค่าดัชนี IOC เท่ากับ 0.33 จำนวน 3 ข้อ และค่าดัชนี IOC เท่ากับ 1 จำนวน 

119 ข้อ ท้ังน้ี ผู้เช่ียวชาญได้แนะนำช่วงอายุและช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานในขององค์การ ความ

เกี่ยวข้องของตัวแปรและข้อคำถาม การตั้งข้อคำถามให้เกี่ยวข้องกับคำนิยามของตัวแปร การตั้งข้อ

คำถามตามความเป็นจริง การเรียบเรียงประโยคใหม่ เพื่อให้แบบสอบถามถูกต้องตามคำนิยามและมี

ความชัดเจนมากยิ่งขึ้น จึงได้นำแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญทำการพิจารณาในครั้งที่ 2 ซึ่งได้ค่า

ดัชนี IOC เท่ากับ 1 จำนวน 122 ข้อ ซึ่งแสดงภาคผนวกแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้วใน

ภาคผนวก ก 

โดยผลการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยการพิจารณาค่า IOC จากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 

ท่าน พบว่าในการพิจารณาคร้ังท่ี 1 มีค่า IOC ท่ีระดับ 1.00 ซ่ึงถือส่าผ่านเกณฑ์ค่า IOC ระหว่าง 0.5 – 

1.0 (สุรพงษ์ คงสัตย์ และธีรชาติ ธรรมวงค์, 2551) แสดงว่าข้อคำถามมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

และเหมาะสมกับการใช้เป็นตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยได้ ดังแสดงตารางผลการพิจารณาค่าดัชนีวัด

ความสอดคล้อง (IOC) ในภาคผนวก ข 

2) การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยนำ

แบบสอบถามไปทดสอยพนักงานสายงานปฏิบัติการและบริหารงานทั่วไปที่เป็นประชากรไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 30 คน แสดงดังตารางท่ี 3.6 

 

ตารางท่ี 3.6 ผลการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ปัจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient (n=30) 

1. ความยุติธรรมในองค์การ 

       ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

       ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

       ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.873 

0.963 

0.986 

2. ความพึงพอใจในงาน 

   ปัจจัยจูงใจ 

       ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

       ลักษณะงานท่ีทำ 

       โอกาสในการเจริญเติบโต 

       ความรับผิดชอบ 

       การได้รับการยอมรับ 

       ความสำเร็จในการทำงาน 

 

0.949 

0.875 

0.934 

0.882 

0.832 

0.885 

0.932 
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ตารางท่ี 3.6 (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient (n=30) 

   ปัจจัยสุขอนามัย 

       ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

       ค่าตอบแทน 

       นโยบายและการบริหารขององค์การ 

       การควบคุมดูแล 

       สภาพการทำงาน 

       ความม่ันคงในการทำงาน 

0.960 

0.776 

0.911 

0.953 

0.918 

0.938 

0.898 

3. ความผูกพันในองค์การ 

      ความผูกพันทางอารมณ์ 

      ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

      ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.939 

0.832 

0.837 

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.923 

0.893 

0.868 

0.906 

 

ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าทุก

ข้อคำถามมีค่าสัมประสิทธิ์อยู่ในช่วงประมาณ 0.776 - 0.986 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นท่ี

มากกว่า 0.7 (Nunnally and Bernstein, 1995) จึงสรุปได้ว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ สามารถ

นำไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่างได้ 

3) การพิจารณาค่าองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของตัว

แปรแฝง เป็นการทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจำลองการวัด (Measurement Model)  ใช้

สำหรับการวิเคราะห์แบบจำลองความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความ

ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย  ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันอย่าง

ต่อเน่ือง ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย 

3.1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ได้แก่  องค์ประกอบความยุติธรรมใน

องค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใน

การศึกษาคร้ังน้ีได้อ้างอิงวิธีการพิจารณาค่า CFA ของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563) ดังน้ี แสดงดังตารางท่ี 3.7 
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ตารางท่ี 3.7 ค่าดัชนีการวัดความสอดคล้องของแบบจำลององค์ประกอบเชิงยืนยัน 

การปรับค่า 
MI 

#" df "!/$% 
RMSE

A 
RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 190.441 48 3.968 0.111 0.024 0.941 0.888 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e1<->e5) 
149.335 47 3.177 0.095 0.024 0.958 0.907 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 2 

(e7<->e8) 
131.618 46 2.861 0.088 0.020 0.965 0.915 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 3 

(e8<->e11) 
118.354 45 2.630 0.083 0.021 0.970 0.922 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 4 

(e4<->e12) 
107.191 44 2.436 0.078 0.021 0.974 0.931 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 5 

(e4<->e7) 
99.001 43 2.302 0.074 0.020 0.977 0.936 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 6 

(e1<->e10) 
91.094 42 2.169 0.070 0.021 0.980 0.940 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 7 

(e2<->e10) 
84.156 41 2.053 0.066 0.020 0.982 0.946 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 8 

(e3<->e11) 
78.924 40 1.973 0.064 0.020 0.984 0.949 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 9 

(e11<->e10) 
71.724 39 1.839 0.059 0.020 0.987 0.954 0.001 

ปรับคร้ังท่ี 10 

(e8<->e12) 
66.918 38 1.761 0.056 0.020 0.988 0.956 0.003 

 

จากตารางที่ 3.7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบจำลององค์ประกอบเชิง

ยืนยันลำดับที่ 1 ในครั้งแรกนั้น ค่าดัชนีการวิเคราะห์แบบจำลองไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จึงทำการปรับค่า 

Modification Indices (MI) 10 คร้ัง เพ่ือไม่ให้เกิดโมเดลอ่ิมตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์
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โดยมีค่า Chi-Square (X2) เท่ากับ 66.918 ที่องศาอิสระ (df) 38 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพันธ์ (X2/df) เท่ากับ 

1.761 อยู่ในเกณฑ์ต่ำกว่า 2 ซึ่งถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉล่ีย

ความคลาดเคล่ือนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.056 อยู่ในเกณฑ์ระหว่าง 0.05 - 0.08 

ซึ่งถือว่าสอดคล้องกลมกลืนพอใช้ ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

(RMR) เท่ากับ 0.020 อยู่ในเกณฑ์ต่ำกว่า 0.05 ถือว่าสอดคล้องกลมกลืนดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง

กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.988 และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (GFI) 

เท่ากับ 0.956 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ซึ่งถือว่าสอดคล้องกลมกลืนดี (Diamantopoulos and 

Siguaw, 2000)  

  ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของผลกระทบของ

ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 3.8 และภาพท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.8 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.706*** 

0.929 

0.907*** 

 

0.048 

 

0.041 

 

0.499 

0.862 

0.823 

ความพึงพอใจในงาน 

     ปัจจัยจูงใจ 

     ปัจจัยสุขอนามัย 

 

0.903 

0.884*** 

 

 

0.048 

 

0.816 

0.782 

ความผูกพันในองค์การ 

     ความผูกพันทางอารมณ์ 

     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.888 

0.222*** 

0.833*** 

 

 

0.063 

0.0.085 

 

0.788 

0.049 

0.694 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.923 

0.860*** 

0.881*** 

0.846*** 

 

 

0.045 

0.044 

0.046 

 

0.851 

0.739 

0.776 

0.716 

*** p < 0.001 
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ภาพท่ี 3.1 แบบจำลององค์ประกอบเชิงยืนยัน 

 

โดย Justice   ความยุติธรรมในองค์การ 

 Satisfaction  ความพึงพอใจในงาน 

 Commitment   ความผูกพันในองค์การ 

 Performance   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  DJ   ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

  PJ  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

  IJ   ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

  MF   ปัจจัยจูงใจ 
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  HF   ปัจจัยสุขอนามัย 

  AC  ความผูกพันทางอารมณ์ 

  CC  ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

  NC  ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

  Qua  คุณภาพของงาน 

  Quan  ปริมาณงาน   

  T  เวลา 

  C  ค่าใช้จ่าย 

 

จากตารางที่ 3.8 และภาพท่ี 3.1 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ำหนักองค์ประกอบของ

ความยุติธรรมในองค์การอยู่ระหว่าง 0.706 - 0.929 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.929) รองลงมาคือความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 

0.907) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 0.706) ตามลำดับ สำหรับองค์ประกอบของความ

พึงพอใจในงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.884 - 0.903 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ 

ปัจจัยจูงใจ (! = 0.903) และปัจจัยสุขอนามัย (! = 0.884) ตามลำดับ ด้านองค์ประกอบของความ

ผูกพันในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.222 - 0.888 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด 

คือ ความผูกพันทางอารมณ์ (! = 0.888) รองลงมา คือ ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (! = 0.833) 

และความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (! = 0.222) ตามลำดับ และสำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.846 - 0.923 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ด้าน

คุณภาพของงาน (! = 0.923) รองลงมา คือ ด้านเวลา (! = 0.881) ด้านปริมาณงาน (! = 0.860) 

และด้านค่าใช้จ่าย (! = 0.846) ตามลำดับ 

 

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับการความ

ยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  โดยเก็บรวบรวมจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เอกสารที่เกี่ยวข้อง บทความวิจัย 

บทความออนไลน์ เพื่อกำหนดวัตถุประสงค์การวิจัย สมมติฐานของการวิจัย และกรอบแนวคิดการ

วิจัย ดังน้ัน ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปน้ี 

 1. สร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ เริ ่มจากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การกำหนดขอบเขตแบบสอบถาม ร่างแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบและแก้ไข

ปรับปรุงและทดสอบความเที ่ยงตรงของเนื ้อหาง ทดสอบค่าความเชื ่อมั ่น และทดสอบความ

เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
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2. การทำขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าถึงอาสาสมัครจากคณบดีสำนักวิชาเทคโนโลยี

สังคมถึงคณบดี / ผู ้อำนวยการศูนย์ / ผู ้อำนวยการสถาบัน ตามแต่ละหน่วยงานภายในของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. เมื่อได้รับการรับรองในการเก็บข้อมูลแล้ว แต่ละหน่วยงานภายในของมหาวิทยาลัยจะส่งลิงก์

และ QR code แบบสอบถามกระจายไปยังอีเมลหรือประกาศผ่านช่องทางออนไลน์อื่น ๆ ให้กับพนักงาน

สายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จำนวน 240 คน  

4. ทำการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจำนวน 240 ชุด โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

แบบสอบถามในระหว่างเดือนมีนาคม - เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2565 ซึ ่งในการเก็บรวบรวม

แบบสอบถามน้ีไม่ได้รวมจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามในการทดสอบหาค่าความเช่ือม่ันจำนวน 30 คน 

5. นำแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

6. ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับต่อไป 

 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาครั ้งนี ้ว ิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปทางสถิติเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยมีการวิเคราะห์

ทั้งหมด 3 ลักษณะ คือ 1) การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา 2) การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลง

เบื้องต้นทางสถิติและการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง และ 3) การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน

เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา เพื่อบรรยายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และตอบ

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการ

วิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ทำด้วยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) 

ค่าร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 

2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติ และการตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้าง ประกอบด้วยการวิเคราะห์ 3 ลักษณะ ดังต่อไปน้ี 

2.1 การทดสอบการแจกแจงของข้อมูล เพ่ือทดสอบว่าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจาก 

กลุ่มตัวอย่างมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ (Normal Curve) หรือไม่ โดยการพิจารณาค่าความเบ้ 

(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ดังนั้น เพื่อตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปร โดยเกณฑ์

ต้องมีค่าความเบ้ (Skewness Coefficient) ไม่เกิน ±3 และค่าสัมประสิทธิ ์ความโด่ง (Kurtosis 

Coefficient) ไม่เกิน ± 3  จึงแสดงว่า ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างมีการแจกแจงแบบโค้ง
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ปกติ (Kline, 2005) และทำการพิจารณากราฟความถี่ฮีสโตแกรม หากเส้นกราฟโค้งปกติ ถือว่ามีการ

กระจายข้อมูลอยู่ในเกณฑ์ปกติ  

  2.2 การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพื่อตรวจสอบว่าเกิด
ภาวะที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) หรือไม่ โดยกฎทั่วไป คือ ไม่

ควรเกิน 0.75 (Ringim et al., 2012) ดังนั้น หากตัวแปรอิสระมีระดับความสัมพันธ์เกิน ±0.75 แสดง

ว่ามีความสัมพันธ์กันมากเกินไป (Baggio and Klobas, 2011) โดย Allison (1999) และ Cooper and 

Schindler (2003) ระบุว่า สหสัมพันธ์ 0.8 หรือสูงกว่านั้นจะเป็นปัญหา ผลลัพธ์ในตารางจะไม่แสดง

ความไม่สอดคล้องกันระหว่างตัวแปรอิสระ (Ringim et al., 2012) นอกจากนี้หากค่า VIF (Variance 

Inflation Factor) ของตัวแปรอิสระมีค่าเกิน 5.00 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันมาก

เกินไปเช่นกัน (Hair et al., 2010) ดังนั้น หากเกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มากเกินไป 

ควรเลือกใช้ตัวแปรเพียง 1 ตัว ในการวิเคราะห์ข้อมูล หรือวิเคราะห์แยกเป็น 3 สมการ เพ่ือตรวจสอบ

ว่าตัวแปรใดมีความสามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้ดีกว่ากัน (ฐณัฐ วงศ์สายเช้ือ, 2559)   

3. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีการวิเคราะห์ 2 ขั้นตอน 

ดังต่อไปน้ี 

 3.1 การวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ

แบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และตอบสมมติฐาน H1a,  H1b, H1c, H2a, H2b 

และ H3   ทำด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งเกณฑ์การ

พิจารณาค่าสถิติการวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้าง แสดงดังตารางท่ี 3.9 

 3.2 การวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปร

คั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ทำด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพ่ือ

แสดงอิทธิพลของการส่งผ่าน (Mediator Effect) หรืออิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ว่ามี

นัยสำคัญหรือไม่ โดยตรวจสอบว่าตัวแปรคั่นกลางเป็นอิทธิพลบางส่วน (Partial Mediator Effect) 

หรือเป็นอิทธิพลท้ังหมด (Full Mediator Effect)                                   

 

ตารางท่ี 3.9 เกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง 

ค่าสถิติ เกณฑ์ อ้างอิง 

ไคสแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) < 2.0 

< 5.0 

Hair et al. (2010) 

Bentler (1989) 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit 

Index: GFI) 

> 0.90 Hair et al. (2010) 
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ตารางท่ี 3.9 (ต่อ) 

ค่าสถิติ เกณฑ์ อ้างอิง 

ดัชนีว ัดระดับความเหมาะสมพอดี (Normed fit 

index: NFI) 

> 0.90 Hair et al. (2010) 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index : CFI) 

> 0.90 Hair et al. (2010) 

ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลัง

สองของการประมาณค่า (RMSEA) 

< 0.05 

< 0.08 

Hair et al. (2010) 

Hu and Bentler (1999) 

 

จากตารางที่ 3.9 เป็นการพิจารณาค่าดัชนีในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และ

การวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้าง โดยในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจะต้องแสดงค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ (Factor loading) ตามค่าที่ได้ ส่วนการวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้างจะต้องแสดงค่า

ขนาดอิทธิทางตรง (Direct Effects: DE) ค่าขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects: IE) ค่าขนาด

อิทธิพลรวม (Total Effects: TE) และค่าความผันแปรของข้อมูล (R2) ตามค่าที่ได้ (Hair et al., 2010) 

นอกจากนี้ ค่าความสอดคล้องของแบบจำลองและข้อมูลเชิงประจักษ์จะพิจารณาจากค่า Probability 

Level ซึ่งต้องมีค่าตั้งแต่ 0.05 ขึ้นไป จึงจะแสดงว่าแบบจำลองสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึง

แสดงถึงความไม่แตกต่างกันระหว่างเมตริกซ์ความแปรปรวนรวมที่ได้จากการเก็บรวมรวมข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่าง (Sample Covariance Matrix) และเมตริกซ์ความแปรปรวนรวมของแบบจำลองโครงสร้าง 

(Computed Covariance Matrix) หากค่า Probability Level มีค่าน้อยกว่า 0.05 จะต้องพิจารณาค่าดัชนีวัด

ความสอดคล้องตัวอ่ืน ๆ ดังแสดงในตารางท่ี 3.8 และสามารถอธิบายได้ดังต่อไปน้ี 

1) ไคสแควร์สัมพัทธ์ (X2/df)เป็นการนำค่าไคสแควร์หารด้วยองศาอิสระ (Degrees of  

Freedom: df) เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาคือ โมเดลที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี เมื่อค่า 

X2/df น้อยกว่า 2.00 และโมเดลที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับพอใช้ เมื่อค่า X2/df มี

ค่าระหว่าง 2.00 ถึง 5.00 (การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง : แนวคิดพ้ืนฐานและการประยุกต์, 2564) 

  2) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นดัชนีที่จัดอยู่ใน

กลุ่มดัชนีทดสอบความสอดคล้องแบบสมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ค่า GFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 

1 โดยค่า GFI ที่มีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่าโดมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เกณฑ์ที่ใช้

พิจารณาคือ โมเดลที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี เมื่อค่า GFI มากกว่า 0.95 (GFI 

> 0.95) และระดับพอดีใช้เมื่อค่า GFI มีค่าระหว่าง 0.90 ถึง 0.95 (0.90 ≥ GFI ≥ 0.95) (การวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง : แนวคิดพ้ืนฐานและการประยุกต์, 2564) 

3) ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี (Normed fit index: NFI) เป็นดัชนีที่บอกว่า 

โมเดลที่นำมาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่สัมพันธ์กันเลย (Baseline Model) โดยค่าดัชนี NFI ที่มี
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ค่าระหว่าง 0 ถึง 1 โมเดลที ่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จะมีค ่า NFI เข ้าใกล้ 1.00  โดย 

Diamantopoulos and Siguaw (2000) และ Kaplan (2000) เสนอเกณฑ์ ไว้ว่า ดัชนี NFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 

ขึ้นไป (NFI  > 0 .90) แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในขณะที่ Schumacker 

and Lomax (2010) เสนอว่า ดัชนี NFI มีค่ามากกว่า 0.95 (NFI  > 0.95) โมเดลจะสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ในระดับดี (การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง : แนวคิดพ้ืนฐานและการประยุกต์, 2564) 

  4) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) 

เป็นความเหมาะสม (Normed) ทำให้มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ซึ่งความซับซ้อนของโมเดลไม่มีผลต่อดัชนี 

CFI โดย Diamantopoulos and Siguaw (2000) และ Kaplan (2000) เสนอเกณฑ์ ไว้ว่า ดัชนี CFI มีค่า

ต้ังแต่ 0.90 ข้ึนไป (CFI > 0.90) แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดัชนี CFI ท่ีมีค่า

ระหว่าง 0.90 ถึง 0.95 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องในระดับพอใช้ได้ และดัชนี CFI ที่มีค่ามากกว่า 

0.95 แสดงว่า โมเดลมี ความสอดคล้องในระดับดี ในขณะที่ Schumacker and Lomax (2010) เสนอว่า 

ดัชนี CFI มีค่ามากกว่า 0.95 (CFI > 0.95) แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน

ระดับดี (การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง : แนวคิดพ้ืนฐานและการประยุกต์, 2564) 

5) ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกำลังสองของการประมาณค่า  

(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) และค่าเฉล่ียการเปรียบเทียบขนาดของความ

แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรของประชากร (Root Mean Square Residual: RMR) 

หากมีค่าใกล้ศูนย์ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่ทั้งนี้ควรมีค่าต่ำกว่า 

0.08 (Hu and Bentler, 1999) 

การปรับแบบจำลองจะพิจารณาการระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว โดยพิจารณาจากค่า 

Model Identification เพื่อให้แบบจำลองการวิเคราะห์เป็นภาวะ Over Identification จึงสามารถทำการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในแบบจำลองด้วยวิธ ีการทดสอบค่า Probability Level หากค่า 

Probability Level น้อยกว่า 0.05 หรือมีค่าดัชนีความสอดคล้องไม่เป็นไปตามเกณฑ์ดังที่แสดงในตาราง

ที่ 3.5 แสดงว่าแบบจำลองไม่สอดคล้องกับข้อมูลประจักษ์ ซึ่งจะต้องทำการปรับแบบจำลองเพื่อลดค่า

ไคสแควร์ (X2) และค่าองศาอิสระ (df) โดยการพิจารณาค่าดัชนีดัดแปรแบบจำลอง (Modification 

Indices: MI) ซึ่งเป็นการปรับค่าความแปรปรวนร่วม (Covariance) ระหว่างตัวแปร 2 ตัว โดยทำการ

พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรที่มีค่า MI มากที่สุดก่อน และจะทำการปรับจนกว่าค่าดัชนี

ความสอดคล้องของแบบจำลองจะเป็นตามเกณฑ์ (โกศล จิตวิรัตน์ และคณะ, 2556) ในกรณีที่ปรับค่า 

MI แล้วยังพบว่าแบบจำลองไม่สอดคล้องกับข้อมูลประจักษ์ จึงจะพิจารณาการตัดตัวแปรสังเกตได้ออก

จากแบบจำลอง โดยพิจารณาจากคู่ที่มีค่า Modification Indices สูงที่สุด และมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

ต่ำท่ีสุด โดยตัดตัวแปรออกทีละตัว แล้วทำการวิเคราะห์ข้อมูลซ้ำ (ฐณัฐ วงศ์สายเช้ือ, 2559) 

นอกจากน้ีสัญลักษณ์ท่ีใช้ในแบบจำลองสมการโครงสร้างมีดังตารางท่ี 3.10 
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ตารางท่ี 3.10 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในแบบจำลองสมการโครงสร้าง  

สัญลักษณ์ของแบบจำลอง ความหมาย 

  

ตัวแปรแฝง หรือองค์ประกอบ (Latent 

Variable) ช่ือ K 

 

 ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) ช่ือ X 

 

 สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรสังเกตได้ X บน

ตัวแปรสังเกตได้ Y หรือเส้นอิทธิพลของตัว

แปรสังเกตได้ X ท่ีส่งผลต่อตัวแปรสังเกตได้ Y 

 

 

 

 

 

 

ความสัมพันธ์อย่างง่าย หรือความแปรปรวน

ร่วมระหว่างตัวแปร X กับตัวแปร Y 

 

สัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรสังเกตได้ X บน

ตัวแปรแฝง K หรือน้ำหนักองค์ประกอบ 

(Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ X 

 

ตัวแปรอิสระ (X) มีผลทางอ้อมต่อตัวแปรตาม 

(Y) โดยผ่านตัวแปรค่ันกลาง (Mediator 

Variable) ช่ือ M (ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ) 

 

                                            e ความคลาดเคล่ือน (Error) จากการวัดตัวแปร

สังเกตได้ X 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

X 

X Y 

X Y 

K X 

K 

 

M Y X 

Y 
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ภาพท่ี 3.2 แบบจำลองสมการโครงสร้างของผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ  

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

หมายเหตุ:  OJ = Organizational Justice, JS = Job Satisfaction, OC = Organizational Commitment, JP = Job Performance 

  DJ = Distributive Justice, PJ = Procedural Justice, IJ = Interactional Justice, 

 MF = Motivation Factors, HF = Hygiene Factors,  

 AC = Affective Commitment, CC = Continuance Commitment, NC = Normative Commitment, 

 Qua = Quality, Quan = Quantity, T = Time, C = Cost 

 

3.8 ผลการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ทางสถิติ 
 ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบข้อมูลในเบ้ืองต้นแล้วว่ามีการบันทึก

ข้อมูลครบถ้วน หลังจากน้ันจึงทำการตรวจสอบลักษณะของข้อมูลเชิงปริมาณ การพิจารณาแบ่ง

ออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 

 3.8.1 การตรวจสอบข้อมูลด้วยค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis)  

 ผลการพิจารณาการแจกแจงความถี่ของข้อมูลด้วยค่าความเบ้เพื่อดูการกระจายของข้อมูลท่ี

สมมาตร และค่าความโด่งเพ่ือดูความสูงของการกระจายของข้อมูล พบว่า ค่าความเบ้มีค่าระหว่าง  
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- 0.565 ถึง 0.453 และค่าความโด่งมีค่าระหว่าง - 0.444 ถึง 0.669 ซ่ึงค่าความเบ้และค่าความโด่งอยู่ใน

เกณฑ์ที่กำหนดไว้ โดยค่าความเบ้ไม่เกิน ±3 และค่าสัมประสิทธิ์ความโด่งไม่เกิน ± 3 (Kline, 2005) 

และเมื่อพิจารณากราฟความถี่ฮีสโตแกรม พบว่า เส้นกราฟมีการโค้งเบ้ขวาเล็กน้อย ดังแสดงใน

ภาคผนวก ค อย่างไรก็ตาม โดยรวมยังถือว่าการกระจายข้อมูลอยู่ในเกณฑ์ปกติ สามารถนำไปใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูลต่อไปได้  

 3.8.2 การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  

 การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพื่อตรวจสอบว่าเกิดภาวะที่ตัวแปร

อิสระมีความสัมพันธ์ก ันสูงเก ินไป  (Multicollinearity) หรือไม่  หากตัวแปรอิสระมีระดับ

ความสัมพันธ์เกิน 0.7 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันมากเกินไป (Baggio and Klobas, 2011) และหาก

ค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปรอิสระมีค่าเกิน 5.00 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมี

ความสัมพันธ์กันมากเกินไปเช่นกัน (Hair et al., 2010)  

 จากตารางที่ 3.11 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

12 ตัว พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.047 – 0.850 โดยความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีระดับความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.75 ซึ่งถือว่าตัวแปรแต่ละตัวมีความ

เป็นอิสระต่อกัน (Baggio and Klobas, 2011) อย่างไรก็ตาม พบความสัมพันธ์ของตัวแปร 7 คู่ ที่มีระดับ

ความสัมพันธ์เกิน 0.75 แสดงว่าเกิดปัญหาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) 

คือ ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์และความยุติธรรมด้านกระบวนการ (ค่า

สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ = 0.850) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจ (ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 0.805) ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันเชิงบรรทัดฐานและความผูกพัน

ทางอารมณ์ (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 0.752) ความสัมพันธ์ระหว่างปริมาณงานและคุณภาพของ

งาน (ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ = 0.788) ความสัมพันธ์ระหว่างเวลาและคุณภาพของงาน (ค่า

สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ = 0.815) ความสัมพันธ์ระหว่างเวลาและปริมาณงาน (ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ = 0.815) และความสัมพันธ์ระหว่างค่าใช้จ่ายและคุณภาพของงาน (ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ = 0.769) ซึ่งความยุติธรรมด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์เป็นตัวบ่งช้ี

ความยุติธรรมในองค์การ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยเป็นตัวบ่งชี้ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ทางอารมณ์และความผูกพันเชิงบรรทัดฐานเป็นตัวบ่งชี้ความผูกพันในองค์การ สำหรับคุณภาพของงาน 

ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่ายเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 นอกจากนี้ยังพบว่า ค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน

ไม่สูงเกินไป โดยมีค่า VIF ไม่เกิน 5.000 แต่พบว่าค่า Tolerance ของตัวแปรสังเกตได้ มีค่าใกล้ 0 แสดงว่าตัว

แปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง อย่างไรก็ตาม ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 12 ตัวนี้ เป็นองค์ประกอบ

ของตัวบ่งชี้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน จึงเป็นไปได้ว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันมาก ดังนั้น จึงยังคงใช้เป็นตัว

แปรสังเกตได้ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างในการทดสอบสมมติฐานต่อไป ดังตารางท่ี 3.12 
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ตารางท่ี 3.11 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 DJ PJ IJ MF HF AC CC NC Qua Quan T C 

DJ 1            

PJ 0.686*** 1           

IJ 0.656*** 0.850*** 1          

MF 0.557*** 0.647*** 0.658*** 1         

HF 0.746*** 0.733*** 0.736*** 0.805*** 1        

AC 0.358*** 0.396*** 0.448*** 0.662*** 0.617*** 1       

CC 0.059 0.047 0.080 0.250*** 0.126 0.212*** 1      

NC 0.308*** 0.299*** 0.347*** 0.603*** 0.558*** 0.752*** 0.378*** 1     

Qua 0.197*** 0.167*** 0.211*** 0.618*** 0.474*** 0.563*** 0.183*** 0.546*** 1    

Quan 0.306*** 0.271*** 0.270*** 0.591*** 0.493*** 0.488*** 0.093 0.467*** 0.788*** 1   

T 0.206*** 0.181*** 0.186*** 0.604*** 0.457*** 0.474*** 0.193*** 0.433*** 0.815*** 0.815*** 1  

C 0.200*** 0.224*** 0.255*** 0.528*** 0.448*** 0.525*** 0.118 0.542*** 0.769*** 0.741*** 0.735*** 1 
*** p < 0.001 
 
หมายเหตุ:  OJ = Organizational Justice, JS = Job Satisfaction, OC = Organizational Commitment, JP = Job Performance, DJ = Distributive Justice, PJ = Procedural Justice, IJ = Interactional Justice, 

 MF = Motivation Factors, HF = Hygiene Factors, AC = Affective Commitment, CC = Continuance Commitment, NC = Normative Commitment, Qua = Quality, Quan = Quantity, T = Time, C = Cost 
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ตารางท่ี 3.12 ผลการวิเคราะห์ค่า Variance Inflation Factor ของตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรสังเกตได้ Tolerance VIF 

Distributive Justice 0.510 1.959 

Procedural Justice 0.248 4.032 

Interactional Justice 0.267 3.745 

Motivation Factors 0.351 2.846 

Hygiene Factors 0.351 2.846 

Affective Commitment 0.429 2.334 

Continuance Commitment 0.845 1.183 

Normative Commitment 0.385 2.599 

Quality 0.255 3.829 

Quantity 0.273 3.657 

Time 0.251 3.981 

Cost 0.352 2.841 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยเรื่อง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้ศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ี

เป็นพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

จำนวน 240 คน โดยแบ่งการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ

บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีต่อความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  4.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีต่อความยุติธรรมในองค์การ 

  4.2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน 

  4.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การ 

  4.2.4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพ

และบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.3 โมเดลรูปแบบผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ

บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

4.4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 

ทั้งนี้ เพื่อให้การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยจึงได้

กำหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 
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OJ or Justice     ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) 

JS or Satisfaction    ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

OC or Commitment    ความผูกพันในองค์การ (Organizational Commitment) 

 JP or Job Performance   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

  DJ     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 

  PJ     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 

  IJ     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice) 

  MF     ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

  HF     ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

  AC     ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) 

  CC     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 

  NC     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

  Qua     คุณภาพของงาน (Quality) 

  Quan     ปริมาณงาน (Quantity) 

  T     เวลา (Time) 

  C     ค่าใช้จ่าย (Cost) 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน 

      ทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ดังแสดงใน

ตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลท่ัวไปของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป  

                    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ข้อมูลท่ัวไป จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ 

   1.1  ชาย 

   1.2  หญิง 

 

81 

159 

 

33.75 

66.25 

รวม 240 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

ข้อมูลท่ัวไป จำนวน ร้อยละ 

2. อายุ 

   2.1  ต่ำกว่า 30 ปี     

   2.2  30 - 40 ปี 

   2.3  41 – 50 ปี  

   2.4  มากกว่า 50 ปี 

 

16 

64 

78 

82 

 

6.77 

26.67 

32.50 

34.17 

รวม 240 100.00 

3. สถานภาพ 

   3.1  โสด      

   3.2  สมรส 

   3.3  หย่าร้าง / หม้าย 

 

99 

115 

26 

 

41.25 

47.92 

10.83 

รวม 240 100.00 

4. ระดับการศึกษา  

   4.1  มัธยมศึกษาตอนปลาย / อนุปริญญา          

   4.2  ปริญญาตรี 

   4.3  ปริญญาโท    

   4.4  ปริญญาเอก 

 

17 

145 

71 

7 

 

7.08 

60.42 

29.58 

2.92 

รวม 240 100.00 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

   5.1  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท   

   5.2  15,001 – 30,000 บาท 

   5.3  30,001 – 45,000 บาท     

   5.4  45,001 – 60,000 บาท 

   5.5  60,001 บาทข้ึนไป 

 

15 

73 

67 

49 

36 

 

6.25 

30.42 

27.92 

20.42 

15.00 

รวม 240 100.00 

6. หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 

   6.1  สภามหาวิทยาลัย และสำนักงานอธิการบดี 

   6.2  สำนักวิชา 

   6.3 ศูนย์ 

   6.4  อ่ืน ๆ 

 

107 

33 

100 

- 

 

44.58 

13.75 

41.67 

- 

รวม 240 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

ข้อมูลท่ัวไป จำนวน ร้อยละ 

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 

   7.1  น้อยกว่า 5 ปี     

   7.2  5 – 10 ปี 

   7.3  11 – 15 ปี     

   7.4  มากกว่า 15 ปี 

 

29 

35 

38 

138 

 

12.08 

14.58 

15.83 

57.50 

รวม 240 100.00 

 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 มีอายุมากกว่า 50 ปี 

จำนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 34.17 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.50 ส่วนใหญ่

มีสถานภาพสมรส จำนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 47.92 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จำนวน 99 คน คิด

เป็นร้อยละ 41.25 การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 60.42 

รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.58 ด้านรายได้ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ีย

ต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 30.42 รองลงมาคือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

30,001 – 45,000 บาท จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 27.92 โดยหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน

ส่วนใหญ่เป็นสภามหาวิทยาลัย และสำนักงานอธิการบดี จำนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 44.58 

รองลงมาคือ ศูนย์ จำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 และสำนักวิชา จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 

13.75 ตามลำดับ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การส่วนใหญ่มากกว่า 15 ปี จำนวน 138 คน คิด

เป็นร้อยละ 57.50 รองลงมาคือ ระยะเวลา 11 – 15 ปี จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 15.83 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ 

     บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีต่อความยุติธรรมในองค์การ   

     ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 4 ตัว 

ได้แก่ 1) ความยุติธรรมในองค์การ 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความผูกพันในองค์การ และ 4) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาในส่วนนี้เป็นการนำเสนอระดับความคิดเห็นของ

พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีต่อ

ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยลักษณะของข้อมูลเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ลำดับ ทำการ
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วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นอกจากนี้มีการนำเสนอการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝงจำนวน 12 ตัว เพื ่ออธิบายทิศทางของ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝง ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ดังต่อไปน้ี 

 

 4.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ 

       บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อความยุติธรรมในองค์การ 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ สามารถกำหนดความยุติธรรมใน

องค์การได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง ความเป็นธรรมของ

องค์การ ในการจัดสรรผลตอบแทนที่พนักงานควรจะได้รับ 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

หมายถึง ความเป็นธรรมขององค์การในการกำหนดนโยบายและกระบวนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

ให้แก่พนักงาน และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การปฏิบัติต่อพนักงานที่เป็นธรรม

ขององค์การ ซึ่งระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีต่อความยุติธรรมในองค์การ แสดงได้ดังตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป  

                    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อความยุติธรรมในองค์การ 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

1. อัตราเงินเดือนเป็นธรรมกับส่ิงท่ีลงมือปฏิบัติงาน 

 

3.64 

 

1.081 

 

เห็นด้วยมาก 

2. อัตราเงินเดือนเหมาะสมกับการเล่ือนข้ันเงินเดือน 3.68 1.003 เห็นด้วยมาก 

3. โบนัสท่ีได้รับมีความเหมาะสม 2.47 1.142 ไม่เห็นด้วย 

4. สวัสดิการด้านต่าง ๆ เพียงพอ 3.50 0.964 เห็นด้วยมาก 

5. ผลตอบแทนยุติธรรมและเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ในการทำงาน 
3.55 1.054 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.37 0.820 เห็นด้วยมาก 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

1. ปราศจากอคติการตัดสินใจในงานของ

ผู้บังคับบัญชา 

 

3.55 

 

1.021 

 

เห็นด้วยมาก 

2. ข้อกังวลในงานของพนักงานมีการตรวจสอบโดย

ผู้บังคับบัญชาตัดสินใจในงาน 
3.46 1.018 เห็นด้วยมาก 

 

 



75 
 

ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

3. ข้อมูลในการตัดสินใจในงานของผู้บังคับบัญชา

ถูกต้องและครบถ้วน 
3.51 0.937 เห็นด้วยมาก 

4. มีการช้ีแจงการตัดสินใจในงานและให้ข้อมูล

เพ่ิมเติมจากผู้บังคับบัญชา 
3.51 0.937 เห็นด้วยมาก 

5. ได้รับอนุญาตในการร้องถามหรือร้องเรียนการ

ตัดสินใจในงานได้จากผู้บังคับบัญชา 
3.55 1.119 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.52 0.924 เห็นด้วยมาก 

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

1. รับรู้ถึงความเป็นมิตรและการเอาใจใส่จาก

ผู้บังคับบัญชา 

3.82 0.910 เห็นด้วยมาก 

2. รับรู้ถึงการเคารพและให้เกียรติจากผู้บังคับบัญชา 3.84 0.902 เห็นด้วยมาก 

3. ผู้บังคับบัญชารับรู้ถึงความต้องการ 3.52 0.964 เห็นด้วยมาก 

4. รับรู้ถึงความสัตย์จริงจากผู้บังคับบัญชา 3.75 0.902 เห็นด้วยมาก 

5. รับรู้ถึงความเป็นห่วงเก่ียวกับสิทธิในฐานะ

พนักงานจากผู้บังคับบัญชา 
3.72 0.907 เห็นด้วยมาก 

6. มีโอกาสในการตัดสินใจในการประเมินงาน 3.58 1.071 เห็นด้วยมาก 

7. รับรู้ถึงเหตุผลในการตัดสินใจในงานที่เพียงพอของ

ผู้บังคับบัญชา 
3.60 0.985 เห็นด้วยมาก 

8. ได้รับคำอธิบายในการตัดสินใจในงานจาก

ผู้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน 
3.53 1.043 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.67 0.863 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ในภาพรวมของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีระดับความคิดเห็นด้วยมากในความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์

ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 (X $= 3.67) และมีการกระจายของข้อมูลน้อย 

(S.D. = 0.863) โดยมีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องการได้รับการเคารพและให้เกียรติจาก

ผู้บังคับบัญชา ความเป็นมิตรและการเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา ความสัตย์จริงจากผู้บังคับบัญชา 

รับรู ้ถึงความเป็นห่วงเกี ่ยวกับสิทธิในฐานะพนักงานของผู้บังคับบัญชา รับรู ้ถึงเหตุผลในการ

ตัดสินใจในงานที่เพียงพอของผู้บังคับบัญชา มีโอกาสในการตัดสินใจในการประเมินงาน ได้รับ
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คำอธิบายในการตัดสินใจในงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน และผู้บังคับบัญชารับรู้ถึงความ

ต้องการ ตามลำดับ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.84 3.82 3.75 3.72 3.60 3.58 3.53 และ 3.52 ตามลำดับ (X%=3.84 

S.D. = 0.902, X $= 3.82 S.D. = 0.910, X% = 3.75 S.D. = 0.902, X% = 3.72 S.D. = 0.907, X% = 3.60 S.D. 

= 0.985, X $ =3.58 S.D. = 1.071, X% = 3.53 S.D. = 1.043 และ	X% = 3.52  S.D. = 0.964) 

 รองลงมาคือความยุติธรรมด้านกระบวนการ พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วย

มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.52 (X% = 3.52) และมีการกระจายของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.924) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องการปราศจากอคติการตัดสินใจในงานของผู้บังคับบัญชา การได้รับ

อนุญาตในการร้องถามหรือร้องเรียนการตัดสินใจในงานได้จากผู้บังคับบัญชา ข้อมูลในการตัดสินใจ

ในงานของผู้บังคับบัญชาถูกต้องและครบถ้วน มีการชี้แจงการตัดสินใจในงานและให้ข้อมูลเพิ่มเติม

จากผู้บังคับบัญชา และข้อกังวลในงานของพนักงานมีการตรวจสอบโดยผู้บังคับบัญชาตัดสินใจใน

งาน ตามลำดับ  โดยมีค่าเฉลี่ย  3.55 3.55 3.51 3.51 และ 3.46 ตามลำดับ (X% = 3.55 S.D. = 1.021, 

X% = 3.55 S.D. = 1.119, X% = 3.51 S.D. = 0.937,	X% = 3.51 S.D. = 0.937 และ X% = 3.46 S.D. = 1.018) 

สำหรับความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 3.37 (X% = 3.37) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุด (S.D. = 0.820) โดยมี

ความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื ่องอัตราเงินเดือนเหมาะสมกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน อัตรา

เงินเดือนเป็นธรรมกับสิ ่งที ่ลงมือปฏิบัติงาน ผลตอบแทนยุติธรรมและเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ในการทำงาน และสวัสดิการด้านต่าง ๆ เพียงพอ ตามลำดับ โดยมี

ค ่ า เฉล ี ่ ย  3.68 3.64 3.55 และ  3.50 ตามลำด ับ  (X% = 3.68 S.D. = 1.003, X% = 3.64 S.D. = 1.081, 

X% = 3.55 S.D. = 1.054 และ X% = 3.50 S.D. = 0.964) สำหรับประเด็นเรื ่องโบนัสที ่ได้รับมีความ

เหมาะสมพบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย มีค่าเฉล่ีย 2.47 (X% = 2.47 S.D. = 1.142) 

  

 4.2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ 

       บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ สามารถกำหนดความพึงพอใจในงานได้

เป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มี

อิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะ

งานที่ทำ โอกาสในการเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ และความสำเร็จในการ

ทำงาน และ 2) ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าตอบแทน นโยบายและ

การบริหารขององค์การ การควบคุมดูแล สภาพการทำงาน และความมั่นคงในการทำงาน ซึ่งระดับ

ความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

สุรนารี ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน แสดงได้ดังตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป  

                    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

ปัจจัยจูงใจ    

    ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน    

1. ความยุติธรรมในการเล่ือนตำแหน่ง 3.50 1.015 เห็นด้วยมาก 

2. การเล่ือนตำแหน่งงานตามความรู้ความสามารถ 3.37 1.105 
เห็นด้วย 

ปานกลาง 

3. การปรับหรือโยกย้ายตำแหน่งงานท่ีเหมาะสม 3.34 1.027 
เห็นด้วย 

ปานกลาง 

4. ความพึงพอใจในตำแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ 3.81 0.927 เห็นด้วยมาก 

5. ปฏิบัติงานในตำแหน่งที่สามารถสร้างผลงานเพ่ือ

เล่ือนตำแหน่งได้ 
3.67 0.966 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.54 0.841 เห็นด้วยมาก 

    ด้านลักษณะงานท่ีทำ    

1. ปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถ 4.02 0.810 เห็นด้วยมาก 

2. ปฏิบัติงานท่ีท้าทายความสามารถอยู่เสมอ 4.07 0.835 เห็นด้วยมาก 

3. ปฏิบัติงานท่ีมีความน่าสนใจสำหรับท่าน 3.92 0.907 เห็นด้วยมาก 

4. ได้รับมอบหมายงานท่ีสำคัญและมีคุณค่าต่อ

องค์การ 
3.97 0.773 เห็นด้วยมาก 

5. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีวิธีการใหม่ ๆ มา

ใช้ในการปฏิบัติงานท่ีสร้างสรรค์จนสำเร็จ 
4.05 0.698 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.01 0.684 เห็นด้วยมาก 

   ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต    

1. การสนับสนุนในการเจริญเติบโตในอาชีพการงาน

จากผู้บังคับบัญชา 
3.61 1.081 เห็นด้วยมาก 

2. การเจริญเติบโตในอาชีพการงานตามความรู้

ความสามารถ 
3.65 1.044 เห็นด้วยมาก 

3. การได้รับความรู้เพ่ิมเติมจากการศึกษาดูงาน

ฝึกอบรมสัมมนา หรือเข้าร่วมประชุม 
3.85 0.949 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

4. การได้พัฒนาประสบการณ์ในการทำงานจากการได้

ไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรมสัมมนา หรือเข้าร่วมประชุม 
3.74 0.952 เห็นด้วยมาก 

5. การเล่ือนตำแหน่งเป็นไปได้ไม่ยาก 3.48 1.157 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.67 0.829 เห็นด้วยมาก 

    ด้านความรับผิดชอบ    

1. ความชัดเจนของหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน

ตามท่ีองค์การระบุ 
4.14 0.769 เห็นด้วยมาก 

2. ความสำคัญในงานท่ีได้รับผิดชอบ 4.05 0.761 เห็นด้วยมาก 

3. อำนาจการตัดสินใจในงาน 3.89 0.880 เห็นด้วยมาก 

4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีได้รับผิดชอบ 3.95 0.900 เห็นด้วยมาก 

5. ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นไปตามเวลาและ

ปริมาณงานท่ีได้รับผิดชอบ 
4.29 0.695 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 

ค่าเฉล่ียรวม 4.06 0.654 เห็นด้วยมาก 

    ด้านการได้รับการยอมรับ    

1. การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงาน

สำเร็จตามเป้าหมาย 
3.71 0.927 เห็นด้วยมาก 

2. การยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือประสบ

ความสำเร็จในการทำงาน 
3.77 0.819 เห็นด้วยมาก 

3. การยอมรับในความรู้ความสามารถจาก

ผู้บังคับบัญชา 
3.70 0.924 เห็นด้วยมาก 

4. ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานพิเศษขององค์การ

จากผู้บังคับบัญชา 
3.77 0.819 เห็นด้วยมาก 

5. ความเช่ือใจและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน 3.96 0.804 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.79 0.760 เห็นด้วยมาก 

    ด้านความสำเร็จในการทำงาน    

1. ความสำเร็จในการปฏิบัติงานจากความมุ่งม่ัน

พากเพียรเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
4.26 0.667 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

2. ความสำเร็จในการปฏิบัติงานทำให้เกิดกำลังกาย

และกำลังใจในการพัฒนางานให้ดีข้ึน 
4.18 0.693 เห็นด้วยมาก 

3. การนำความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์มา

ใช้อย่างเต็มท่ีทำให้เกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
4.27 0.627 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 

4. ความพยายามในการหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานให้ดี

ข้ึน 
4.29 0.604 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 

5. การได้เป็นส่วนหน่ึงในความสำเร็จของผลงาน 4.20 0.661 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.24 0.567 
เห็นด้วยมาก
อย่างย่ิง 

ค่าเฉล่ียปัจจัยจูงใจโดยรวม 3.88 0.596 เห็นด้วยมาก 

ปัจจัยสุขอนามัย    

    ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    

1. ความช่วยเหลือและความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน

เป็นอย่างดี 
4.01 0.821 เห็นด้วยมาก 

2. ความเข้าใจกันด้วยดีหลังเกิดความขัดแย้งระหว่าง

เพ่ือนร่วมงาน 
3.93 0.792 เห็นด้วยมาก 

3. ปฏิบัติงานเป็นทีมเป็นไปด้วยดี 4.20 0.765 เห็นด้วยมาก 

4. ความเป็นกันเองของผู้บังคับบัญชา 3.89 0.968 เห็นด้วยมาก 

5. การให้เกียรติของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน

ในการแสดงความคิดเห็นและการรับฟังเหตุผล 
3.94 0.887 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.99 0.683 เห็นด้วยมาก 

   ด้านค่าตอบแทน    

1. ความเหมาะสมของอัตราเงินเดือนกับปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ 
3.58 1.003 เห็นด้วยมาก 

2. ความเหมาะสมกับของอัตราเงินเดือนกับความรู้

ความสามารถ 
3.56 1.013 เห็นด้วยมาก 

3. การจัดระบบสวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อย่าง

เพียงพอ 
3.52 0.976 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

4. ความเหมาะสมในการปรับปรุงระบบการจัด

สวัสดิการต่าง ๆ  
3.39 0.966 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

5. ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการเพียงพอต่อการ

ดำรงชีวิต 
3.37 1.015 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.49 0.882 เห็นด้วยมาก 

    ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ    

1. ความชัดเจนและนำไปปฏิบัติได้จริงของนโยบาย

และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน  
3.87 0.812 เห็นด้วยมาก 

2. การได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการดำเนินงานใน

การกำหนดความรับผิดชอบของเขตในการปฏิบัติงาน 
3.79 0.813 เห็นด้วยมาก 

3. ความยุติธรรมขององค์การในการกำหนด

หลักเกณฑ์การประเมินผลงาน 
3.64 0.966 เห็นด้วยมาก 

4. ความเป็นผู้นำยุคใหม่ในการปรับการบริหารของ

ผู้บังคับบัญชา 
3.74 0.854 เห็นด้วยมาก 

5. ความสามารถในการให้คำแนะนำในการปฏิบัติงาน

ของผู้บังคับบัญชา 
3.75 0.817 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.76 0.749 เห็นด้วยมาก 

    ด้านการควบคุมดูแล    

1. ความเสมอภาคและความเหมาะสมในการกระจาย

งานและมอบหมายหน้าท่ีขององค์การ 
3.54 0.941 เห็นด้วยมาก 

2. การพิจารณาส่ังการและการแก้ปัญหาด้วยเหตุผล

ขององค์การ 
3.62 0.825 เห็นด้วยมาก 

3. การให้คำปรึกษาเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบัติงาน

ของผู้บังคับบัญชา 
3.72 0.789 เห็นด้วยมาก 

4. การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ

ผู้บังคับบัญชา 
3.73 0.885 เห็นด้วยมาก 

5. การควบคุมดูแลอย่างพอควรของผู้บังคับบัญชา 3.78 0.781 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.68 0.752 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

    ด้านสภาพการทำงาน 

1. สภาพแวดล้อมในห้องทำงานมีความสงบและความ

เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

3.84 1.024 เห็นด้วยมาก 

2. บรรยากาศในการทำงานและแสงสว่างเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงาน 
4.00 0.915 เห็นด้วยมาก 

3. วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพียงพอและสะดวก

ต่อการใช้งาน 
3.90 0.923 เห็นด้วยมาก 

4. การจัดวางผังของแต่ละหน่วยงานท่ีดีทำให้เกิด

ความสะดวกต่อการติดต่อประสานงานระหว่าง

หน่วยงาน 

3.71 0.996 เห็นด้วยมาก 

5. ความสะดวกสบายต่อการปฏิบัติงาน 3.97 0.770 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.89 0.796 เห็นด้วยมาก 

    ด้านความม่ันคงในการทำงาน    

1. ความย่ังยืนในองค์การ 3.95 0.897 เห็นด้วยมาก 

2. ความม่ันคงและย่ังยืนในตำแหน่งงาน 3.92 0.906 เห็นด้วยมาก 

3. ความม่ันคงในอาชีพและตำแหน่งงานทำให้เกิด

ความต้ังใจท่ีจะทำงานในองค์การจนเกษียณอายุ 
3.89 1.000 เห็นด้วยมาก 

4. การปฏิบัติงานในองค์การทำช่วยส่งเสริมความ

ม่ันคงในชีวิตส่วนตัว 
3.95 0.822 เห็นด้วยมาก 

5. ความม่ันคงขององค์การ 4.04 0.898 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.95 0.802 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียปัจจัยสุขอนามัยโดยรวม 3.79 0.634 เห็นด้วยมาก 

 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ในภาพรวมของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ทั่วไปมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีระดับความคิดเห็นด้วยมากในปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด

คือ 3.83 (X% = 3.83) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที ่ส ุด (S.D. = 0.596) สำหรับปัจจัย

สุขอนามัย พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.79 (X% = 3.79) และมีการกระจาย

ตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.634) 
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สำหรับปัจจัยจูงใจ พบว่า  

 ในภาพรวมของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั ่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีระดับความคิดเห็นด้วยมากอย่างยิ่งในด้านความสำเร็จในการ

ทำงาน ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.24 (X% = 4.24) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุด (S.D. = 

0.567) โดยมีความคิดเห็นด้วยมากอย่างย่ิงในประเด็นเร่ืองมีความพยายามในการหาวิธีปรับปรุงแก้ไข

งานให้ดีขึ้น การนำความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์มาใช้อย่างเต็มที่ทำให้เกิดความสำเร็จใน

การปฏิบัติงาน และความสำเร็จในการปฏิบัติงานจากความมุ่งม่ันพากเพียรเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงาน ตามลำดับ (X% = 4.29 S.D. = 0.604, X% = 4.27 S.D. = 0.627 และ X% = 4.26 S.D. = 0.667) 

รองลงมาคือ มีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องการได้เป็นส่วนหนึ่งนความสำเร็จของผลงาน 

และความสำเร็จในการปฏิบัติงานทำให้เกิดกำลังกายและกำลังใจในการพัฒนางานให้ดีข้ึน ตามลำดับ 

(X% = 4.20 S.D. = 0.661 และ X% = 4.18 S.D. = 0.693) 

  รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก

มีค่าเฉลี่ย 4.06 (X% = 4.06) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยรองลงมา (S.D. = 0.654) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากอย่างยิ่งในประเด็นเรื่องความสำเร็จในการปฏิบัติงานเป็นไปตามเวลาและปริมาณ

งานที่ได้รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 4.29 (X% = 4.29) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุดด้านความ

รับผิดชอบ (S.D. = 0.695) รองลงมาคือมีระดับความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความชัดเจน

ของหน้าที่และความรับผิดชอบในงานตามที่องค์การระบุ ความสำคัญในงานที่ได้รับผิดชอบ ความมี

อิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบ และอำนาจการตัดสินใจในงาน ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 4.14 

4.05 3.95 และ 3.89 ตามลำดับ (X% = 4.14 S.D. = 0.769, X% = 4.05 S.D. = 0.761, X%=3.95 S.D. = 0.900 

และ X%= 3.89 S.D. = 0.880) 

  รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่ทำ พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 

มีค่าเฉลี่ย 4.01 (X% = 4.01) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.684) โดยมีความคิดเห็น

ด้วยมากในประเด็นเรื่องปฏิบัติงานที่ท้าทายความสามารถอยู่เสมอ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมี

วิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานที่สร้างสรรค์จนสำเร็จ ปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถ 

การได้รับมอบหมายงานที่สำคัญและมีคุณค่าต่อองค์การ และปฏิบัติงานที่มีความน่าสนใจสำหรับ

ท่าน ตามลำดับ มีค่าเฉล่ีย 4.07 4.05 4.02 3.97 และ 3.92 ตามลำดับ (X% = 4.07 S.D. = 0.835, X% = 4.05 

S.D. = 0.698, X% = 4.02 S.D. = 0.810, X% = 3.97 S.D. = 0.773 และ X% = 3.92 S.D. = 0.907) 

  รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า  ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วย

มาก มีค่าเฉลี่ย 3.79 (X% = 3.79) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.760) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความเชื่อใจและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน การยกย่องชมเชย

จากเพื่อนร่วมงานเมื่อประสบความสำเร็จในการทำงาน ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานพิเศษของ

องค์การจากผู้บังคับบัญชา การยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมาย 
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และการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผู้บังคับบัญชา ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 3.96 3.77 3.77 3.71 

และ  3.70 ตามลำด ับ  ( X% = 3.96 S.D. = 0.804, X% = 3.77 S.D. = 0.819, X% = 3.77 S.D. = 0.819, 

X% = 3.71 S.D. = 0.927 และ X% = 3.70 S.D. = 0.924) 

  รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็น

ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.67 (X% = 3.67) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.829) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องการได้รับความรู้เพิ่มเติมจากการศึกษาดูงานฝึกอบรมสัมมนา หรือ

เข้าร่วมประชุม การได้พัฒนาประสบการณ์ในการทำงานจากการได้ไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรมสัมมนา

หรือเข้าร่วมประชุม การเจริญเติบโตในอาชีพการงานตามความรู้ความสามารถ การสนับสนุนในการ

เจริญเติบโตในอาชีพการงานจากผู้บังคับบัญชา และการเลื่อนตำแหน่งเป็นไปได้ไม่ยาก ตามลำดับ มี

ค่าเฉลี่ย 3.85 3.74 3.65 3.61 และ 3.48 ตามลำดับ (X% = 3.85 S.D. = 0.949, X% = 3.74 S.D. = 0.952, 

X% = 3.65 S.D. = 1.044, X% = 3.61 S.D. = 1.081 และ X% = 3.48 S.D. = 1.157) 

  และสำหรับด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า ในภาพรวมพนักงานมี

ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 3.54 (X% = 3.54) และมีการกระจายตัวของข้อมูล

น้อย (S.D. = 0.841) โดยมีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความพึงพอใจในตำแหน่งงานที่ท่าน

ปฏิบัติอยู่ ปฏิบัติงานในตำแหน่งที่สามารถสร้างผลงานเพื่อเลื่อนตำแหน่งได้ และความยุติธรรมใน

การเลื่อนตำแหน่ง มีค่าเฉลี่ย 3.81 3.67 และ 3.50 ตามลำดับ (X% = 3.81 S.D. = 0.927, X% = 3.67 S.D. 

= 0.966 และ X% = 3.50 S.D. = 1.015) รองลงมาคือมีความคิดเห็นด้วยปานกลางในประเด็นเรื่องการ

เลื ่อนตำแหน่งงานตามความรู้ความสามารถ และปรับหรือโยกย้ายตำแหน่งงานที่เหมาะสม มี

ค่าเฉล่ีย 3.37 และ 3.34 ตามลำดับ (X% = 3.37 S.D. = 1.105 และ X% = 3.34 S.D. = 1.027) 

 

 สำหรับปัจจัยสุขอนามัย พบว่า 

  ในภาพรวมของพนักงานสายงานปฏิบัต ิการวิชาชีพและบริหารงานทั ่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีระดับความคิดเห็นด้วยมากในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.99 (X% = 3.99) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.683) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องปฏิบัติงานเป็นทีมเป็นไปด้วยดี ได้รับความช่วยเหลือและความ

ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี การให้เกียรติของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการแสดง

ความคิดเห็นและการรับฟังเหตุผล ความเข้าใจกันด้วยดีหลังเกิดความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

และความเป็นกันเองของผู ้บ ังคับบัญชา มีค่าเฉลี ่ย 4.20 4.01 3.94 3.93 และ 3.89 ตามลำดับ 

(X% = 4.20 S.D. = 0.765, X% = 4.01 S.D. = 0.821, X% = 3.94 S.D. = 0.887, X% = 3.93 S.D. = 0.792 และ 

X% = 3.89 S.D. = 0.968) 

  รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงในการทำงาน พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็น

ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.95 (X% = 3.95) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.803) โดยมีความ
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คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความมั่นคงขององค์การ การปฏิบัติงานในองค์การทำช่วยส่งเสริม

ความมั่นคงในชีวิตส่วนตัว ความยั่งยืนในองค์การ ความมั่นคงและยั่งยืนในตำแหน่งงาน และความ

มั่นคงในอาชีพและตำแหน่งงานทำให้เกิดความต้ังใจท่ีจะทำงานในองค์การจนเกษียณอายุ ตามลำดับ 

มีค่าเฉลี่ย 4.04 3.95 3.95 3.92 และ 3.89 ตามลำดับ (X% = 4.04 S.D. = 0.898, X% = 3.95 S.D. = 0.822, 

X% = 3.95 S.D. = 0.897, X% = 3.92 S.D. = 0.906 และ X% = 3.89 S.D. = 1.000) 

  รองลงมาคือ ด้านสภาพการทำงาน พบว่า  ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วย

มาก มีค่าเฉลี่ย 3.89 (X% = 3.89) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.796) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องบรรยากาศในการทำงานและแสงสว่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

ความสะดวกสบายต่อการปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพียงพอและสะดวกต่อการใช้

งาน สภาพแวดล้อมในห้องทำงานมีความสงบและความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน และการจัดวาง

ผังของแต่ละหน่วยงานที่ดีทำให้เกิดความสะดวกต่อการติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

ตามลำดับ มีค่าเฉลี ่ย 4.00 3.97 3.90 3.84 และ 3.71 ตามลำดับ (X% = 4.00 S.D. = 0.915, X% = 3.97 

S.D. = 0.770, X% = 3.90 S.D. = 0.923, X%= 3.84 S.D. = 1.024 และ X% = 3.71 S.D. = 0.996) 

  รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ พบว่า  ในภาพรวมมีระดับ

ความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.76 (X% = 3.76) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.749) 

โดยมีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความชัดเจนและนำไปปฏิบัติได้จริงของนโยบายและ

เป้าหมายในการปฏิบัติงาน การได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการดำเนินงานในการกำหนดความ

รับผิดชอบของเขตในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานของ

ผู้บังคับบัญชา ความเป็นผู้นำยุคใหม่ในการปรับการบริหารของผู้บังคับบัญชา และความยุติธรรม

ขององค์การในการกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 3.87 3.79 3.74 3.74 

และ  3.64 ตามลำด ับ  ( X% = 3.87 S.D. = 0.812, X% = 3.79 S.D. = 0.813, X% = 3.75 S.D. = 0.817, 

X% =  3.74 S.D. = 0.854 และ X% = 3.64 S.D. = 0.966) 

  รองลงมาคือ ด้านการควบคุมดูแล พบว่า  ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 

มีค่าเฉลี่ย 3.68 (X% = 3.68) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.752) โดยมีความคิดเห็น

ด้วยมากในประเด็นเรื่องการควบคุมดูแลอย่างพอควรของผู้บังคับบัญชา การรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของผู ้บ ังคับบัญชา การให้คำปรึกษาเมื ่อเก ิดปัญหาจากการปฏิบัต ิงานของ

ผู้บังคับบัญชา การพิจารณาสั่งการและการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลขององค์การ และความเสมอภาค

และความเหมาะสมในการกระจายงานและมอบหมายหน้าที่ขององค์การ ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 3.78 

3.73 3.72 3.62 และ 3.54 ตามลำดับ (X% = 3.78 S.D. = 0.781, X% = 3.73 S.D. = 0.885, X% = 3.72 S.D. 

= 0.789, X% = 3.62 S.D. = 0.825 และ X% = 3.54 S.D. = 0.941) 

  และสำหรับด้านค่าตอบแทน พบว่า ในภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นด้วย

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 3.49 (X% = 3.49) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.882) 
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โดยมีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความเหมาะสมของอัตราเงินเดือนกับปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ ความเหมาะสมกับของอัตราเงินเดือนกับความรู ้ความสามารถ และการจัดระบบ

สวัสดิการและค่าตอบแทนอื่น ๆ อย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ย 3.58 3.56 และ 3.52 ตามลำดับ (X% = 3.58 

S.D. = 1.003, X% = 3.56 S.D. = 1.013, X $ =3.52 S.D. = 0.976) รองลงมาคือมีความคิดเห็นด้วยปาน

กลางในประเด็นเรื่องความเหมาะสมในการปรับปรุงระบบการจัดสวัสดิการต่าง ๆ และค่าตอบแทน

และค่าสวัสดิการเพียงพอต่อการดำรงชีวิต ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 3.39 และ 3.37 ตามลำดับ (X% = 3.39 

S.D. = 0.966 และ X% = 3.37 S.D. = 1.015) 

 

 4.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ 

       บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การ 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ สามารถกำหนดความผูกพันในองค์การ

ได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันทางอารมณ์ หมายถึง ความรู้สึกปรารถนาที่จะผูกพันต่อองค์การ 

และการได้มีส่วนร่วมในองค์การ 2) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความจำเป็นต้องอยู่ใน

องค์การ โดยมีค่าใช้จ่ายเข้ามาเกี่ยวข้องหากออกจากองค์การและขาดทางเลือกอื่น และ 3) ความ

ผูกพันเชิงบรรทัดฐาน หมายถึง ความซ่ือสัตย์หรือภาระผูกพันทางศีลธรรมที่พนักงานมีต่อองค์การ 

โดยมีความเชื่อว่าการอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และมีศีลธรรม ซึ่งระดับความคิดเห็นของ

พนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่มีต่อ

ความผูกพันในองค์การ แสดงได้ดังตารางท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4 ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป  

                    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การ 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

ความผูกพันทางอารมณ์    

1. ความสุขในการได้ใช้เวลาที่เหลือในอาชีพการงาน

กับองค์การ 
3.88 0.871 เห็นด้วยมาก 

2. ปัญหาองค์การคือปัญหาของตนเอง 3.76 0.812 เห็นด้วยมาก 

3. ความรู้สึกได้เป็นส่วนหน่ึงในองค์การ 4.00 0.800 เห็นด้วยมาก 

4. ความรู้สึกในการได้มีส่วนร่วมในการดำเนินงานต่าง 

ๆ ขององค์การ 
3.99 0.784 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

5. ความรู้สึกเสมือนได้เป็นส่วนหนึ่งในครอบครัวของ

องค์การ 
3.88 0.809 เห็นด้วยมาก 

6. องค์การมีความหมายต่อตัวพนักงาน 3.94 0.769 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.91 0.693 เห็นด้วยมาก 

ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง    

1. การอยู่ในองค์การมีความสำคัญเทียบเท่าความ

ปรารถนาของตนเอง 
3.87 0.779 เห็นด้วยมาก 

2. เป็นการยากหากออกจากองค์การในขณะน้ี แม้

ต้องการออกจากองค์การก็ตาม 
3.12 1.248 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

3. การตัดสินใจลาออกจากองค์การในขณะน้ีมีผลทำ

ให้ชีวิตยุ่งเหยิง 

3.59 1.106 เห็นด้วยมาก 

4. จำนวนทางเลือกน้อยเกินไปหากออกจากองค์การ 3.29 1.123 
เห็นด้วย 

ปานกลาง 

5. ความทุ่มเทให้กับองค์การไม่ได้มีมากจึงมีโอกาสท่ี

จะไปทำงานในองค์การใหม่ได้ 

2.93 1.203 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

6. การขาดทางเลือกเป็นผลกระทบเชิงลบในการออก

จากองค์การ 

3.00 1.177 เห็นด้วย 

ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.30 0.761 
เห็นด้วย 

ปานกลาง 

ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน    

1. ความผูกพันท่ีต้องอยู่ในองค์การ 3.89 0.821 เห็นด้วยมาก 

2. ความคิดเห็นสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ 3.83 0.871 เห็นด้วยมาก 

3. ความรู้สึกยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนองค์การ

เพ่ือให้องค์การประสบความสำเร็จ 
4.03 0.833 เห็นด้วยมาก 

4. ความจงรักภักดีจึงมีจิตสำนึกในการเป็นสมาชิก

องค์การต่อไป 
4.05 0.829 เห็นด้วยมาก 

5. ความรู้สึกถึงการย้ายงานบ่อยเป็นส่ิงไม่เหมาะสม

และไม่ควรทำ 
3.41 1.039 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

6. ความรู้สึกผิดหากตัดสินใจลาอกจากองค์การ

ในขณะเกิดปัญหาภายในองค์การ 
3.59 1.031 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.80 0.691 เห็นด้วยมาก 

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ในภาพรวมของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีระดับความคิดเห็นด้วยมากในความผูกพันทางอารมณ์ซ่ึง

เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.91 (X% = 3.91) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย 

(S.D. = 0.693) โดยมีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องความรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 

ความรู้สึกในการได้มีส่วนร่วมในการดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ องค์การมีความหมายต่อตัว

พนักงาน ความรู้สึกเสมือนได้เป็นส่วนหนึ่งในครอบครัวขององค์การ ความสุขในการได้ใช้เวลาท่ี

เหลือในอาชีพการงานกับองค์การ และปัญหาองค์การคือปัญหาของตนเอง ตามลำดับ มีค่าเฉล่ีย 4.00 

3.99 3.94 3.88 3.88 และ 3.76 ตามลำดับ (X% = 4.00 S.D. = 0.800, X% = 3.99 S.D. = 0.784, X% = 3.94 

S.D. = 0.769, X% = 3.88 S.D. = 0.809, X% = 3.88 S.D. = 0.871 และ X% = 3.76 S.D. = .812) 

 รองลงมาคือความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก มี

ค่าเฉลี่ย 3.80 (X% = 3.80) และมีการกระจายของข้อมูลน้อยที่สุด (S.D. = 0.691) โดยมีความคิดเห็น

ด้วยมากในประเด็นเรื่องความจงรักภักดีจึงมีจิตสำนึกในการเป็นสมาชิกองค์การต่อไป ความรู้สึก

ยินดีและพร้อมที่จะตอบแทนองค์การเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ ความผูกพันที่ต้องอยู่ใน

องค์การ ความคิดเห็นสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ ความรู้สึกผิดหากตัดสินใจลาอกจาก

องค์การในขณะเกิดปัญหาภายในองค์การ และความรู้สึกถึงการย้ายงานบ่อยเป็นสิ่งไม่เหมาะสมและ

ไม่ควรทำ ตามลำดับ มีค่าเฉลี ่ย 4.05 4.03 3.89 3.83 3.59 และ 3.41 ตามลำดับ (X% = 4.05 S.D. = 

0.829, X% = 4.03 S.D. = 0.833, X% = 3.89 S.D. = 0.821, X% = 3.83 S.D. = 0.871, X% = 3.59 S.D. = 1.031 

และ X% = 3.41 S.D. = 1.039) 

 สำหรับความผูกพันอย่างต่อเนื่อง พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 3.30 (X% = 3.30) และมีการกระจายของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.761) โดยมีความ

คิดเห็นด้วยมากในประเด็นเร่ืองความสำคัญต่อการอยู่ในองค์การเทียบเท่าความปรารถนาของตนเอง 

และการตัดสินใจลาออกจากองค์การในขณะนี้มีผลทำให้ชีวิตยุ่งเหยิง ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 3.87 และ 

3.59 ตามลำดับ (X% = 3.87 S.D. = 0.779 และ X% = 3.59 S.D. = 1.106) รองลงมาคือมีความคิดเห็นด้วย

ปานกลางในประเด็นเรื่องจำนวนทางเลือกน้อยเกินไปหากออกจากองค์การ เป็นการยากหากออก
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จากองค์การในขณะนี้ แม้ต้องการออกจากองค์การก็ตาม การขาดทางเลือกเป็นผลกระทบเชิงลบใน

การออกจากองค์การ และความทุ่มเทให้กับองค์การไม่ได้มีมากจึงมีโอกาสที่จะไปทำงานในองค์การ

ใหม่ได้ ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 3.29 3.12 3.00 และ 2.93 ตามลำดับ (X% = 3.29 S.D. = 1.123, X% = 3.12 

S.D. = 1.248, X% = 3.00 S.D. = 1.177 และ X%= 2.93 S.D. = 1.203) 

 

 4.2.4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและ
บริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ สามารถกำหนดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานได้เป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) คุณภาพของงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง ตรงตาม

เกณฑ์และมาตรฐานที่องค์การกำหนดไว้ 2) ปริมาณงาน หมายถึง งานมีปริมาณเป็นไปตามเป้าหมาย

ที่องค์การกำหนด 3) เวลา หมายถึง ระยะเวลาในการดำเนินงานเหมาะสมกับการทำงานและปฏิบัติ

ตามกฎเกณฑ์ และ 4) ค่าใช้จ่าย หมายถึงค่าใช้จ่ายที่เหมาะสมกับงานและวิธีการ ซึ่งระดับความ

คิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงได้ดังตารางท่ี 4.5 

 

ตารางท่ี 4.5 ระดับความคิดเห็นของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป  

                    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

คุณภาพของงาน    

1. การนำความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน 
4.16 0.680 เห็นด้วยมาก 

2. การนำความรู้และประสบการณ์มาใช้ในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและเต็มศักยภาพ 
4.18 0.702 เห็นด้วยมาก 

3. การลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมี

คุณภาพมากข้ึนกว่าเดิม 
4.09 0.726 เห็นด้วยมาก 

4. การปฏิบัติงานเป็นไปตามความถูกต้องและ

ครบถ้วนตามมาตรฐานท่ีองค์การกำหนด 
4.18 0.604 เห็นด้วยมาก 

5. การวางแผนล่วงหน้าในการปฏิบัติงานเสมอ ทำให้

งานมีคุณภาพและตรงตามมาตรฐานท่ีกำหนด 
4.20 0.663 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.16 0.592 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

ปริมาณงาน    

1. ผลงานเป็นไปตามปริมาณท่ีองค์การกำหนด 4.17 0.640 เห็นด้วยมาก 

2. การรับผิดชอบงานในปริมาณท่ีเหมาะสมกับจำนวน

พนักงานท้ังหมดในองค์การ 
3.87 0.859 เห็นด้วยมาก 

3. การจัดสรรปริมาณงานตามท่ีองค์การกำหนดเป็น

อย่างดี 
4.07 0.650 เห็นด้วยมาก 

4. การจัดลำดับความสำคัญในปริมาณงาน 4.20 0.633 เห็นด้วยมาก 

5. การวางแผนการบริหารจัดการปริมาณงาน 4.16 0.653 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.09 0.563 เห็นด้วยมาก 

เวลา    

1. การปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลา

ตามท่ีองค์การกำหนด 
4.22 0.633 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 

2. การพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือนำมาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 
4.13 0.671 เห็นด้วยมาก 

3. การส่งงานทันตามเวลาท่ีกำหนดแม้จะเกิดปัญหา

ระหว่างการปฏิบัติงาน 
4.24 0.614 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 

4. ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากมีระบบ

สารสนเทศเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 
4.07 0.779 เห็นด้วยมาก 

5. การแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 4.15 0.645 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.16 0.674 เห็นด้วยมาก 

ค่าใช้จ่าย    

1. การใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างคุ้มค่าและ

ประหยัด  
4.13 0.603 เห็นด้วยมาก 

2. การลดความซ้ำซ้อนในการใช้ทรัพยากรขององค์การ

โดยการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
4.07 0.650 เห็นด้วยมาก 

3. การใช้งบประมาณขององค์การอย่างประหยัด และใช้

ปริมาณน้อยท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
4.15 0.647 เห็นด้วยมาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

4. การใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่อย่างจำกัดให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด เช่น วัสดุอุปกรณ์ในสำนักงาน  
4.23 0.624 

เห็นด้วยมาก

อย่างย่ิง 

5. การใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่อย่างจำกัดอย่าง

ประหยัด และใช้ปริมาณท่ีน้อยท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ 

4.20 0.630 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.16 0.565 เห็นด้วยมาก 

 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ในภาพรวมของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงาน

ท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีระดับความคิดเห็นด้วยมากในประสิทธิภาพด้านคุณภาพของ

งาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.16 (X% = 4.16) และด้านปริมาณงาน มี

ค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุดคือ 4.09 (X% = 4.09) ตามลำดับ  

โดยประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก มี

ค่าเฉลี่ย 4.16 (X% = 4.16) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.592) โดยมีความคิดเห็นด้วย

มากในประเด็นเรื่องการวางแผนล่วงหน้าในการปฏิบัติงานเสมอ ทำให้งานมีคุณภาพและตรงตาม

มาตรฐานที่กำหนด การปฏิบัติงานเป็นไปตามความถูกต้องและครบถ้วนตามมาตรฐานที่องค์การ

กำหนด การนำความรู้และประสบการณ์มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มศักยภาพ การนำ

ความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น และการลดขั้นตอน

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีคุณภาพมากขึ้นกว่าเดิม ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 4.20 4.18 4.18 4.16 และ 

4.09 ตามลำด ับ  (X% = 4.20 S.D. = 0.663, X% = 4.18 S.D. = 0.604, X% = 4.18 S.D. = 0.702, X% = 4.16 

S.D. = .680 และ X% = 4.09 S.D. = 0.726) 

ประสิทธิภาพด้านเวลา พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.16 

(X% = 4.16) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.574) โดยมีความคิดเห็นด้วยมากอย่างย่ิง

ในประเด็นเรื่องการส่งงานทันตามเวลาที่กำหนดแม้จะเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน และการ

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลาตามที่องค์การกำหนด ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 4.24 และ 

4.22 ตามลำดับ  (X% = 4.24 S.D. = 0.614 และ X% = 4.22 S.D. = 0.633) รองลงมาคือมีความคิดเห็น

ด้วยมากในประเด็นเรื่องการแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน การพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือ

นำมาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น และความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมี
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ระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 4.15 4.13 และ 4.07 ตามลำดับ 

(X% = 4.15 S.D. = 0.645, X% = 4.13 S.D. = 0.671 และ X% = 4.07 S.D. = 0.779) 

ประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 4.16 

(X% = 4.16) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย (S.D. = 0.565) โดยมีความคิดเห็นด้วยมากอย่างย่ิง

ในประเด็นเรื่องการใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น วัสดุ

อุปกรณ์ในสำนักงาน มีค่าเฉล่ีย 4.23 (X% = 4.23 S.D. = 0.624) รองลงมาคือมีความคิดเห็นด้วยมากใน

ประเด็นเร่ืองการใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่อย่างจำกัดอย่างประหยัด และใช้ปริมาณท่ีน้อยท่ีสุด

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ การใช้งบประมาณขององค์การอย่างประหยัดและใช้ปริมาณน้อย

ท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ การใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างคุ้มค่าและประหยัด และการ

ลดความซ้ำซ้อนในการใช้ทรัพยากรขององค์การโดยการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ตามลำดับ มี

ค่าเฉลี ่ย 4.20 4.15 4.13 และ 4.07 (X% = 4.20 S.D. = 0.630, X% = 4.15 S.D. = 0.647, X%= 4.13 S.D. = 

0.603 และ X% = 4.07 S.D. = 0.650) 

 และสำหรับประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 

โดยมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 4.093 (X% = 4.093) และมีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุด (S.D. = 0.563) 

โดยมีความคิดเห็นด้วยมากในประเด็นเรื่องการจัดลำดับความสำคัญในปริมาณงาน ผลงานเป็นไป

ตามปริมาณที่องค์การกำหนด การวางแผนการบริหารจัดการปริมาณงาน การจัดสรรปริมาณงาน

ตามที่องค์การกำหนดเป็นอย่างดี และการรับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสมกับจำนวนพนักงาน

ทั้งหมดในองค์การ ตามลำดับ มีค่าเฉลี่ย 4.20 4.17 4.16 4.07 และ 3.87 ตามลำดับ (X% = 4.20 S.D. = 

0.633, X% = 4.17 S.D. = 0.640, X% = 4.16 S.D. = 0.653, X% = 4.07 S.D. = 0.650 และ X% = 3.87 S.D. = 

0.859)  

 

4.3 แบบจำลองผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ 

      ความผูกพันในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การวิเคราะห์แบบจำลองความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน

ในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สามารถสรุปได้ว่า การจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้สูงขึ้นนั้น ความ

ยุติธรรมในองค์การที ่จะเป็นตัวกระตุ ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้สำเร็จช่วยในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นอกจากนี ้องค์การจะใช้ความพึงพอใจในงานเป็นตัววัดผล

ปฏิบัติงานของพนักงาน และใช้ความผูกพันในองค์การเป็นตัวกำหนดประสิทธิภาพและความสำเร็จ

ขององค์การ เพื่อนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงขึ้น นอกจากนี้ความ

ยุติธรรมในองค์การยังเป็นตัวกำหนดทัศนคติเชิงบวกของพนักงานทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในงานสูงขึ้น และความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวพนักงานให้เกิดพนักงานมีความผูกพัน
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ในองค์การ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันในองค์การในองค์การที่เพิ่มข้ึน 

จะนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นสูงดังที่กล่าวมาในข้างต้น ซึ่งความสัมพันธ์และ

ค่าอิทธิพลของแบบจำลองสมการโครงสร้างเพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 2 โดยมีสมมติฐาน H1a, H1b, 

H1c, H2a, H2b และ H3 ดังต่อไปน้ี  

 วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ จึงมีสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 

H1a ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H1b ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

H1c ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H2a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H2b ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H3  ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็น

วิธีการที่สามารถใช้ในการยืนยันโครงสร้างของทฤษฎีว่าสามารถนำไปใช้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้

จริง ซึ่งแบบจำลองสมการโครงสร้าง (SEM) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง

ของแบบจำลองที่ได้พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ จึงต้องตระหนัก

ว่าการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างเป็นเพียง 1 วิธีท่ีใช้ยืนยันความสอดคล้องของทฤษฎีกับ

ข้อมูลที่ได้ทำการเก็บรวบรวม สำหรับผลการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นจะมี

ความสมเหตุสมผลหรือไม่นั้นจะขึ้นอยู่กับทฤษฎีที่นำมาใช้ในการอ้างอิง ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึง

ต้องการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างผลกระทบของความยุติธรรม

ในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2557) โดยผู้วิจัยได้ทำการทดสอบแบบจำลอง

สมการโครงสร้าง ดังต่อไปน้ี 

4.3.1 ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2  

4.3.2 แบบจำลองสมการโครงสร้างรายคู่ เพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H1a,	H1b,	H1c ,	H2a,	H2b และ	H3 
 

โดยมีรายการคำย่อของแบบจำลองผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีดังน้ี 

Justice   ความยุติธรรมในองค์การ 

Satisfaction  ความพึงพอใจในงาน 

Commitment  ความผูกพันในองค์การ 
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Performance  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

DJ  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

 PJ  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

 IJ  ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 MF  ปัจจัยจูงใจ 

 HF  ปัจจัยสุขอนามัย 

 AC  ความผูกพันทางอารมณ์ 

 CC  ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

 NC  ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 Qua  คุณภาพของงาน 

 Quan  ปริมาณงาน 

 T  เวลา 

 C  ค่าใช้จ่าย 
 

4.3.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลอง เป็นการพิจารณาดัชนีความสอดคล้องของ

แบบจำลอง และพิจารณาความสมเหตุสมผลของขนาดและทิศทางของค่าพารามิเตอร์ (Schumacker 

and Lomax, 2010) เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 2 โดยในการศึกษาครั้งนี้ได้อ้างอิงวิธีการตรวจสอบ

แบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการตรวจสอบแสดงดังตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของผลกระทบ 

      ของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การท่ีมีต่อ 

      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 190.4441 48 3.968 0.111 0.024 0.941 0.888 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1   

(e1 <--> e9) 
149.335 47 3.177 0.095 0.024 0.958 0.907 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 2 

(e12 <--> e11) 
131.618 46 2.861 0.088 0.020 0.965 0.915 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 3  

(e6 <--> e12) 
118.354 45 2.630 0.083 0.021 0.970 0.922 0.000 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ปรับคร้ังท่ี 4 

(e12 <--> e11) 
107.191 44 2.436 0.078 0.021 0.974 0.931 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 5  

(e8 <--> e11) 
99.001 43 2.302 0.074 0.020 0.977 0.936 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 6  

(e1 <--> e5) 
91.094 42 2.169 0.070 0.021 0.980 0.940 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 7  

(e2 <--> e5) 
84.156 41 2.053 0.066 0.020 0.982 0.946 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 8  

(e3 <--> e6) 
78.924 40 1.973 0.064 0.020 0.984 0.949 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 9  

(e5 <--> e6) 
71.724 39 1.839 0.059 0.020 0.987 0.954 0.001 

ปรับคร้ังท่ี 7  

(e7 <--> e12) 
66.918 38 1.761 0.056 0.020 0.988 0.956 0.003 
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*** p < 0.001 

 

ภาพท่ี 4.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในครั้งแรก ค่าความสอดคล้องของแบบจำลองยังไม่

ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 7 ครั้ง เพื่อไม่ให้เกิดโมเดล

อิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า Chi-Square (x2) เท่ากับ 

66.918 ที่องศาอิสระ (df) 38 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 1.761 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 

ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสอง
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ของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.056 อยู่ในเกณฑ์ระหว่าง 0.05 – 0.08 ถือว่าแบบจำลองมี

ความสอดคล้องพอใช้ ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 0.020 อยู่

ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิง

สัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.988 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืน

ดี และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 0.956 ถือว่ามีความสอดคล้อง

กลมกลืนดี (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  

ดังนั้นในภาพรวม ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบจำลองถือว่าผ่านเกณฑ์ที่กำหนด แต่

อย่างไรก็ตาม พบว่า ค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นของแบบจำลองผลกระทบของความยุติธรรมใน

องค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน มีทิศทางเป็นลบ (-) ซ่ึงไม่สมเหตุสมผลตามสมมติฐานท่ีกำหนดไว้ แสดงดังตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ  

      ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

      ของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ 
ขนาดอิทธิพล 

(!) 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

H1a Justice ---> Performance - 1.327*** 0.202 

H1b Justice ---> Satisfaction 0.855*** 0.033 

H1c Justice ---> Commitment - 0.715*** 0.100 

H2a Satisfaction ---> Performance 2.027*** 0.493 

H2b Satisfaction ---> Commitment 1.401*** 0.170 

H3 Commitment ---> Performance - 0.286 0.227 

*** p < 0.001 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ทิศทางของค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นของผลกระทบของความยุติธรรม

ในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ไม่มีความสมเหตุสมผลตามสมมติฐานท่ีกำหนด โดยขนาดและทิศทางของความยุติธรรมใน

องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพันในองค์การ 

รวมถึงความผูกพันในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เท่ากับ - 1.327, - 0.715 และ             

- 0.286 ตามลำดับ ซ่ึงค่าพารามิเตอร์ท่ีได้ควรจะมีทิศทางเป็นบวก (+) ตามสมมติฐานท่ี H1a,H1b, H1c, 

H2a, H2b และ H3 

จึงสรุปได้ว่า แบบจำลองสมการโครงสร้างของผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานน้ี 
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ไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น เพื่อให้แบบจำลองสมการโครงสร้างเป็นไปตาม

สมมติฐานที่ H1a,H1b, H1c, H2a, H2b และ H3 การวิจัยครั้งนี้จึงทำการวิเคราะห์แบบจำลองรายคู่

ตามแต่ละสมมติฐาน แสดงดังหัวข้อท่ี 4.3.2 

ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลองผลกระทบของ

ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ  

      ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

      ของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.706*** 

0.929 

0.907** 

 

0.048 

 

0.041 

 

0.499 

0.862 

0.823 

ความพึงพอใจในงาน 

     ปัจจัยจูงใจ 

     ปัจจัยสุขอนามัย 

 

0.903 

0.884*** 

 

 

0.048 

 

0.816 

0.782 

ความผูกพันในองค์การ 

     ความผูกพันทางอารมณ์ 

     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.888 

0.222*** 

0.833*** 

 

 

0.085 

0.063 

 

0.788 

0.049 

0.694 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.923 

0.860*** 

0.881*** 

0.846*** 

 

 

0.045 

0.044 

0.046 

 

0.851 

0.739 

0.776 

0.716 

*** p < 0.001 

 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่ 
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  องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.706 - 0.929 โดย

องค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.929) รองลงมา

คือความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 0.907) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 0.706) 

ตามลำดับ   

 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีค ่าน้ำหนักอยู ่ระหว่าง 0.884 – 0.903 โดย

องค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ (! = 0.903) รองลงมาคือ ปัจจัยสุขอนามัย 

(! = 0.884) 

 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู ่ระหว่าง 0.222 – 0.888 โดย

องค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความผูกพันทางอารมณ์ (! = 0.888) รองลงมาคือ ความ

ผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (! = 0.833) และความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (! = 0.222) 

 สำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.846 – 

0.923 โดยองค์ประกอบท่ีมีความสำคัญ คือ ด้านคุณภาพของงาน (! = 0.923) รองลงมาคือ ด้านเวลา 

(! = 0.881) ด้านปริมาณงาน (! = 0.860) และด้านค่าใช้จ่าย (! = 0.846) ตามลำดับ 

 

 4.3.2 การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างรายคู่ของผลกระทบของความยุติธรรม 

         ในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพใน 

         การปฏิบัติงานของพนักงานรายคู่ 

 จากการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบจำลองซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์ที ่กำหนด แต่อย่างไรก็ตาม 

ค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นของแบบจำลอง มีทิศทางเป็นลบ (-) ซึ่งไม่สมเหตุสมผลตามสมมติฐานท่ี

H1a,H1b, H1c, H2a, H2b และ H3  ดังนั้น จึงทำการวิเคราะห์แบบจำลองรายคู่ตามแต่ละสมมติฐาน 

เพื่อทดสอบขนาดและทิศทางของผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันในองค์การเป็นรายคู่ตามแต่ละสมมติฐาน ดังต่อไปน้ี 

H1a ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H1b ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

H1c ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H2a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H2b ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H3  ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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4.3.2.1 แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อ 

            ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยความยุติธรรม

ในองค์การถือเป็นปัจจัยที่สำคัญต่อพฤติกรรมของพนักงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ความยุติธรรมในองค์การจึงเป็นตัวขับเคลื่อนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ดังนั้น การที่องค์การจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์การจะต้องสร้างการรับรู้ของ

พนักงานเพื่อให้พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ  (Widjajanti et al., 2020; Apriono et al., 

2021) ดังนั้น จึงต้องการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ของตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2  และเพื่อตอบสมมติฐานท่ี H1a  ความยุติธรรมในองค์การมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ผลการตรวจสอบความสอดคล้อง

ของแบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 โดยในการศึกษาครั้งนี้ได้อ้างอิงวิธีการ

ตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการทดสอบแสดงดัง

ตารางท่ี 4.9 ดังต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.9 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ 

      ความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 26.734 13 2.056 0.066 0.017 0.989 0.969 0.014 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e1 <--> e5) 
21.334 12 1.778 0.057 0.015 0.993 0.975 0.046 

ปรับคร้ังท่ี 2 

(e2 <--> e4) 
15.477 11 1.407 0.041 0.013 0.997 0.982 1.407 

 

 



100 
 

 
 

ภาพท่ี 4.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในคร้ังแรก ค่าความสอดคล้องของ

แบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 2 คร้ัง 

เพื่อไม่ให้เกิดโมเดลอิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า Chi-

Square (x2) เท่ากับ 15.477 ที่องศาอิสระ (df) 11 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 1.407 อยู่

ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ

คลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.041 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่า

แบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 

0.013 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) 

เท่ากับ 0.997 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนี

วัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 0.982 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี 

(Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  

   ดังนั ้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที ่กำหนด จึงสรุปได้ว่า 

แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

   ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของความ

ยุติธรรมในองค์การ ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ 

         ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.721*** 

0.938 

0.905*** 

 

0.054 

0.058 

 

 

0.520 

0.880 

0.818 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.900 

0.890*** 

0.900*** 

0.835*** 

 

 

0.045 

0.046 

0.049 

 

0.810 

0.792 

0.810 

0.697 

*** p < 0.001 
 
   จากตารางที่ 4.10 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่ 
   องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.721 - 

0.938 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.938) 

รองลงมาคือความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 0.905) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 

0.721) ตามลำดับ    

   สำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าน้ำหนักอยู่

ระหว่าง 0.835 - 0.900 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ด้านคุณภาพของงาน (! = 0.900) และ

ด้านเวลา (! = 0.900) รองลงมาคือ ด้านปริมาณงาน (! = 0.890) และด้านค่าใช้จ่าย (! = 0.835) 

ตามลำดับ 

 

   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H1a  

  จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ จึงสามารถตอบสมมติฐานที่ H1a ความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังภาพท่ี 4.2 ข้างต้น โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพใน 

        การปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ ขนาดอิทธิพล (&) S.E. ผลทดสอบ 

H1a Justice ---> Performance 0.277*** 0.042 ยอมรับ 

*** p < 0.001 
 

จากตารางท ี ่  4.11 พบว่า  ความย ุต ิธรรมในองค ์การม ีอ ิทธ ิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.277 (! = 0.277) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 

H1a หมายความว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน โดยความยุติธรรมในองค์การสูง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจะเพ่ิม

สูงขึ้น แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่รับรู้ว่าตนได้รับความเป็นธรรมในองค์การ จะส่งผลให้ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

 

4.3.2.2 แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจ 

            ในงานของพนักงาน 

  การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความ

พึงพอใจในงานของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยความยุติธรรมในองค์การเป็น

ตัวกำหนดทัศนคติเชิงบวกของพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ

จนเกิดเป็นความพึงพอใจในงานของท่ีตนได้รับชอบ (Poussard et al., 2017; Rovenská, 2018) ดังน้ัน 

จึงต้องการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ

ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานมีตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2  และเพ่ือ

ตอบสมมติฐานท่ี H1b คือ ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

ดังนั้น ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความ

ยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 โดยในการศึกษาครั้งนี้ได้อ้างอิงวิธีการ

ตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการทดสอบแสดงดัง

ตารางท่ี 4.12 ดังต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.12 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ 

        ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 44.923 4 11.231 0.207 0.018 0.959 0.930 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e1 <--> e9) 
3.408 3 1.136 0.024 0.006 1.000 0.995 0.333 

 

 
 

ภาพท่ี 4.3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในครั้งแรก ค่าความสอดคล้อง

ของแบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 1 

ครั้ง เพื่อไม่ให้เกิดโมเดลอิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า 

Chi-Square (x2) เท่ากับ 3.408 ที่องศาอิสระ (df) 3 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 1.136 

อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ

คลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.024 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่า

แบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 

0.006 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) 
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เท่ากับ 1.000 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนี

วัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 0.995 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี 

(Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 

ดังนั ้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที ่กำหนด จึงสรุปได้ว่า 

แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานนี้มี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลอง

ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน 

        ของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.734*** 

0.925 

0.917*** 

 

0.049 

 

0.042 

 

0.538 

0.856 

0.840 

ความพึงพอใจในงาน 

     ปัจจัยจูงใจ 

     ปัจจัยสุขอนามัย 

 

0.841*** 

0.949 

 

0.048 

 

 

0.708 

0.901 

*** p < 0.001 

 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่  

   องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.734  

- 0.925 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากท่ีสุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.925) 

รองลงมาคือความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 0.917) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 

0.734) ตามลำดับ   

   สำหรับองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.841 

- 0.949 โดยองค์ประกอบท่ีมีความสำคัญ คือ ปัจจัยสุขอนามัย (! = 0.949) และปัจจัยจูงใจ (! = 0.949)  
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   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H1b  

  จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ดังภาพที่ 4.3 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อความพึง

พอใจในงานของพนักงาน เพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H1b โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน 

        ของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ ขนาดอิทธิพล (&) S.E. ผลทดสอบ 

H1b Justice ---> Satisfaction 0.847*** 0.059 ยอมรับ 

*** p < 0.001 

 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในงานของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

เท่ากับ 0.847 (! = 0.847)  ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ดังนั ้นจึงยอมรับสมมติฐานที ่ H1b 

หมายความว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดย

ความยุติธรรมในองค์การสูง ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะสูงขึ้น แสดงให้เห็นว่า พนักงาน

รับรู้ว่าตนได้รับความเป็นธรรมในองค์การสูง พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานมากย่ิงข้ึน 

 

4.3.2.3 แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพัน 

ในองค์การของพนักงาน 

การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการรับรู้ถึงความยุติธรรมใน

องค์การของพนักงานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก เนื่องจากความ

ยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งที่ทำให้พนักงานจะความยึดมั่นที่จะผูกพันในองค์การ  (Poussard et al., 

2017; Rovenská, 2018) ดังนั ้น จึงต้องการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการ

โครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของ

พนักงานตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2  และเพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H1c ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ดังนั้น ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลอง

สมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของ

พนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และสมมติฐานที่ H1c โดยในการศึกษาครั้งน้ี
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ได้อ้างอิงวิธีการตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางท่ี 4.15 ดังต่อไปน้ี 
 

ตารางท่ี 4.15 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ 

        ความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 28.854 8 3.607 0.104 0.030 0.971 0.960 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e11 <--> e12) 
6.821 7 0.974 0.000 0.013 1.000 0.991 0.448 

 

 
 

ภาพท่ี 4.4 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

 

   จากตารางที่ 4.15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในครั้งแรก ค่าความสอดคล้องของ

แบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 1 ครั้ง เพ่ือ

ไม่ให้เกิดโมเดลอ่ิมตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า Chi-Square (x2) 

เท่ากับ 6.821 ที่องศาอิสระ (df) 7 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์  (x2/df) เท่ากับ 0.974 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 

ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของ

การประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี 

ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 0.013 ถือว่าแบบจำลองมีความ

สอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.000 อยู่ในเกณฑ์มากกว่า
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หรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ 

(GFI) เท่ากับ 0.991 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  

   ดังนั ้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที ่กำหนด จึงสรุปได้ว่า 

แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน

น้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

   ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลอง

ความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.16 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การ 

         ของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.730*** 

0.928 

0.916*** 

 

0.050 

 

0.046 

 

0.533 

0.861 

0.839 

ความผูกพันในองค์การ 

     ความผูกพันทางอารมณ์ 

     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.981 

0.215*** 

0.766*** 

 

 

0.077 

0.095 

 

0.962 

0.046 

0.587 

*** p < 0.001 

 

   จากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนับสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่  

   องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.730 - 

0.928 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.928) 

รองลงมาคือความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 0.916) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 

0.730) ตามลำดับ   

   สำหรับองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 

0.766 - 0.981 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ความผูกพันทางอารมณ์ (! = 0.981) รองลงมา

คือ ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (! = 0.766) และความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (! = 0.766) ตามลำดับ 
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   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H1c  

  จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ดังภาพท่ี 4.4 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงาน เพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H1c โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.17 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การ 

       ของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ ขนาดอิทธิพล (&) S.E. ผลทดสอบ 

H1c Justice ---> Commitment 0.467*** 0.050 ยอมรับ 

*** p < 0.0001 

 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 

0.467 (! = 0.467)  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ H1c หมายความว่า 

ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน โดยความ

ยุติธรรมในองค์การสูง ความผูกพันในองค์การของพนักงานจะสูงขึ้น แสดงให้เห็นว่า พนักงานรับรู้

ว่าตนได้รับความเป็นธรรมในองค์การสูง พนักงานจะเกิดความผูกพันในองค์การในระดับสูงข้ึน 

 

4.3.2.4 แบบจำลองสมการโครงสร้างของความพึงพอใจในงานต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างของความยุติธรรมในองค์การต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยความพึงพอใจในงานของ

พนักงานเป็นตัววัดผลการปฏิบัติงานที่องค์การได้นำมาใช้กับพนักงานในองค์การ ซึ่งพนักงานจะมี

ความพึงพอใจในงานเมื่อองค์การได้ตอบสนองความต้องการของพนักงาน เพื่อให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานดียิ่งขึ้น (Ashraf, 2020; Widjajanti et al., 2020) ดังนั้น จึงต้องการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความพึงพอใจในงานต่อ

ความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และเพื่อตอบสมมติฐานท่ี 

H2a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ผลการ

ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และสมมติฐานท่ี H2a โดยในการศึกษาครั้งน้ี
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ได้อ้างอิงวิธีการตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางท่ี 4.18 ดังต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.18 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความพึงพอใจ 

       ในงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

13.026 8 1.628 0.051 0.004 0.996 0.983 0.111 

 

 

 

ภาพท่ี 4.5 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความพึงพอใจในงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า แบบจำลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-Square (x2) เท่ากับ 13.026 ที่องศาอิสระ (df) 8 ค่าดัชนีไคส

แควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 1.628 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้อง

กลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) 

เท่ากับ 0.051 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าเฉลี่ยกำลังสองของ

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 0.004 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัด

ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.996 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือ

ว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 

0.983 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  
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ดังน้ันในภาพรวม จึงสรุปได้ว่า แบบจำลองสมการโครงสร้างของความพึง 

พอใจในงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลอง

ความพึงพอใจในงานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความพึงพอใจในงานต่อประสิทธิภาพในการ 

        ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความพึงพอใจในงาน 

     ปัจจัยจูงใจ 

     ปัจจัยสุขอนามัย 

 

1.009 

0.799*** 

 

 

0.063 

 

1.017 

0.638 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.904 

0.888*** 

0.904*** 

0.830*** 

 

 

0.045 

0.045 

0.049 

 

0.817 

0.788 

0.818 

0.689 

*** p < 0.001 

 

   จากตารางที่ 4.19 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่  

   องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.799 – 

1.009 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ (! = 1.009) รองลงมาคือ ปัจจัย

สุขอนามัย (! = 0.799)  

   สำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าน้ำหนักอยู่

ระหว่าง 0.830 - 0.904 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ด้านเวลา (! = 0.904) และด้านคุณภาพ

ของงาน (! = 0.904) รองลงมาคือ ด้านปริมาณงาน (! = 0.888) และด้านค่าใช้จ่าย (! = 0.830) 

ตามลำดับ 

 

   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H2a  

จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ดังภาพที่ 4.5 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H2a โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อประสิทธิภาพในการ 

       ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ ขนาดอิทธิพล (&) S.E. ผลทดสอบ 

H2a Satisfaction ---> Performance 0.662*** 0.059 ยอมรับ 

*** p < 0.001 

 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

เท่ากับ 0.662 (! = 0.662)  ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ดังนั ้นจึงยอมรับสมมติฐานที ่ H2a 

หมายความว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยความพึงพอใจในงานสูง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะสูงเช่นกัน 

แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะทำให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพ่ิมสูงข้ึน 

 

4.3.2.5 แบบจำลองสมการโครงสร้างของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันใน 

            องค์การของพนักงาน 

การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างของความพึงพอใจในงานต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยความพึงพอใจในงานจึงเป็น

ปัจจัยสำคัญต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ดังนั้น องค์การที่ต้องการรักษาพนักงานไว้จึง

ต้องสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน เพื่อผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การ 

(Ashraf, 2020; Huynh and An Hua, 2020; Cinar, Capar and Mermerkaya, 2022) ดังนั้น จึงต้องการ

ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความพึง

พอใจในงานต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานตามวัตถุประสงค์ข้อที ่ 2  และเพื ่อตอบ

สมมติฐานที่ H2b  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ดังนั้น ผล

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความพึงพอใจ

ในงานต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง         

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และสมมติฐานที่ H2b โดยในการศึกษาครั้งน้ี

ได้อ้างอิงวิธีการตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางท่ี 4.21 ดังต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.21 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความพึงพอใจ 

        ในงานต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 27.543 4 6.886 0.157 0.021 0.964 0.957 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e11 <--> e12) 
9.661 3 3.204 0.096 0.010 0.990 0.985 0.022 

ปรับคร้ังท่ี 2    

(e8 <--> e11) 
0.428 2 0.214 0.000 0.004 1.000 0.999 0.807 

 

 
 

 

ภาพท่ี 4.6 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในคร้ังแรก ค่าความสอดคล้องของ

แบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 2 ครั้ง เพ่ือ

ไม่ให้เกิดโมเดลอิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า Chi-Square 

(x2) เท่ากับ 0.428 ที่องศาอิสระ (df) 2 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 0.214 อยู่ในเกณฑ์

ระหว่าง 2 – 5 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนพอใช้ ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ

คลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่า

แบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 
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0.004 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) 

เท่ากับ 1.000 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนีวัด

ความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท ่าก ับ 0.999 ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี 

(Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 

ดังนั ้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที ่กำหนด จึงสรุปได้ว่า 

แบบจำลองสมการโครงสร้างของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานนี้มี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลอง

ความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันในองค์การของ 

          พนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความพึงพอใจในงาน 

     ปัจจัยจูงใจ 

     ปัจจัยสุขอนามัย 

 

0.930 

0.867*** 

 

 

0.061 

 

0.866 

0.752 

ความผูกพันในองค์การ 

     ความผูกพันทางอารมณ์ 

     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.907 

0.227*** 

0.828*** 

 

 

0.045 

0.045 

 

0.823 

0.051 

0.686 

*** p < 0.001 

 

จากตารางที่ 4.22 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่ 

    องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.867 – 

0.930 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ (! = 0.930) รองลงมาคือ ปัจจัย

สุขอนามัย (! = 0.867) 

    สำหรับองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 

0.227 - 0.907 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ความผูกพันทางอารมณ์ (! = 0.907) รองลงมา

คือ ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (! = 0.828) และความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (! = 0.227) ตามลำดับ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H2b 

จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ดังภาพที่ 4.6 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน เพ่ือตอบสมมติฐานท่ี	H2b โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันในองค์การ 

       ของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ ขนาดอิทธิพล (&) S.E. ผลทดสอบ 

H2b Satisfaction ---> Commitment 0.783*** 0.070 ยอมรับ 

*** p < 0.001 

 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 

0.783 (! = 0.783) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี H2b หมายความว่า 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน โดยความพึงพอใจใน

งานสูง ความผูกพันในองค์การของพนักงานก็จะสูงขึ้น แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจ

ในงานสูงจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การระดับสูงข้ึน 

 

4.3.2.6 แบบจำลองสมการโครงสร้างของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างของความผูกพันในองค์การต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ถูกพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยความผูกพันใน

องค์การมีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพันในองค์การจึง

เป็นสิ่งที่กำหนดประสิทธิภาพและความสำเร็จขององค์การ ดังนั้น ความผูกพันในองค์การของ

พนักงานจึงช่วยส่งเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงาน (Chiu et al., 2019; 

Huang et al., 2020) ดังนั้น จึงต้องการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตามวัตถุประสงค์ข้อที ่ 2 และเพื ่อตอบสมมติฐานท่ี H3 ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั ้น ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของ

แบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล

เชิงประจักษ์เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 และสมมติฐานท่ี H3 โดยในการศึกษาคร้ังน้ีได้

อ้างอิงวิธีการตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางท่ี 4.24 ดังต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.24 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ 

        ความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 52.756 13 4.058 0.113 0.019 0.966 0.943 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e12 <--> e11) 
37.581 12 3.132 0.094 0.012 0.978 0.957 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 2    

(e6<--> e12) 
25.569 11 2.324 0.074 0.011 0.987 0.970 0.008 

 

 

 

ภาพท่ี 4.7 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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จากตารางที่ 4.24 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในครั้งแรก ค่าความสอดคล้อง

ของแบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 2 

ครั้ง เพื่อไม่ให้เกิดโมเดลอิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า 

Chi-Square (x2) เท่ากับ 25.569 ท่ีองศาอิสระ (df) 11 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 2.324 

อยู่ในเกณฑ์ระหว่าง 2 – 5 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนพอใช้ ค่ารากที่สองของ

ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.074 อยู่ในเกณฑ์

ระหว่าง 0.05 – 0.08 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องพอใช้ ค่าเฉลี ่ยกำลังสองของความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 0.011 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.987 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามี

ความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 0.970 

ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  

ดังนั ้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที ่กำหนด จึงสรุปได้ว่า 

แบบจำลองสมการโครงสร้างของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ด้านการว ิ เคราะห ์ค ่าน ้ำหนักองค ์ประกอบ  (Factor Loading) ของ

แบบจำลองความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดง

รายละเอียดดังตารางท่ี 4.25 

 

ตารางท่ี 4.25 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ 

        ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความผูกพันในองค์การ 

     ความผูกพันทางอารมณ์ 

     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.856 

0.249*** 

0.864*** 

 

 

0.094 

0.083 

 

0.733 

0.062 

0.747 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.906 

0.882*** 

0.898*** 

0.843*** 

 

 

0.045 

0.045 

0.048 

 

0.821 

0.778 

0.806 

0.710 

*** p < 0.001 
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จากตารางที่ 4.25 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่   

องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.249 - 

0.864 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน  (! = 0.864) รองลงมาคือ 

ความผูกพันทางอารมณ์ (! = 0.856) และความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (! = 0.249) ตามลำดับ 

   สำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมีค่า

น้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.906 – 0.898 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ คุณภาพของงาน (! = 0.906) 

รองลงมาคือ เวลา (! = 0.898) ปริมาณงาน (! = 0.882) และค่าใช้จ่าย (! = 0.843) ตามลำดับ 

 

   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H3  

  จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ดังภาพท่ี 4.7 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน เพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H3 โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.26 

 

ตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ 

        ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐาน ความสัมพันธ์ ขนาดอิทธิพล (&) S.E. ผลทดสอบ 

H3 Commitment ---> Performance 0.677*** 0.070 ยอมรับ 

*** p < 0.001 

 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

เท่ากับ 0.677 (! = 0.677)  ซึ ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ดังนั ้นจึงยอมรับสมมติฐานที ่ H3 

หมายความว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยความผูกพันในองค์การสูง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจะสูงข้ึน 

แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การระดับสูงจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึน 
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4.4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและ 

      ความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ 

      ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 รูปแบบผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน

องค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมาจากการทบทวน

วรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน ในขณะที ่ความผูกพันในองค์การก็มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และจากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ได้พบบทบาทความเป็นตัวแปร

คั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงต้องการ

ทราบว่าความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง

ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ ดังนั้น จึงทำการ

วิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื ่อตอบ

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 และสมมติฐานท่ี H4a และ H4b ดังต่อไปน้ี 

 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการ

วิชาชีพและบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 สมมติฐานที่ H4a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรม

ในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ H4b ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ในการวิเคราะห์บทบาทความเป็นตัวแปรคั ่นกลาง ใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

(Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งผลการวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การระหว่างความยุต ิธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

โดยผู้วิจัยได้ทดสอบแบบจำลองความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การในฐานะ

เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ดังต่อไปน้ี 
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4.4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงาน

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันใน

องค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 4.4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจใน 

        งานระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การศึกษาอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงาน เพื่อต้องการวิเคราะห์ว่า 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ ซึ่งเมื่อความพึงพอใจในงานเข้ามาแทรกกลางระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจทำให้อิทธิพลทางตรงของ

ความยุติธรรมในองค์การท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานลดลงหรือหายไป 

 นอกจากนี้จากการผลวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงาน

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ยังสามารถ

ทราบได้ว่า หากความพึงพอใจในงานเข้ามาแทรกกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จะส่งผลให้อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมใน

องค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานยังคงเหลืออยู่ หรือหายไปทั้งหมด หาก

พบว่าความพึงพอใจในงานถ่ายทอดอิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที ่ม ีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียงบางส่วน แสดงว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัว

แปรคั่นกลางบางส่วน (Partial Mediator) ในทางตรงข้าม หากความพึงพอใจในงานถ่ายทอดอิทธิพล

ทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหายไป

ทั้งหมด แสดงว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ (Full Mediator) และ

เพื ่อให้แบบจำลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั ้น ผลการ

ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความผูกพันใน

องค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 - 3 และสมมติฐานที่ H4a โดยในการศึกษา

ครั้งนี้ได้อ้างอิงวิธีการตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และ

ผลการทดสอบแสดงดังตารางท่ี 4.27 ดังต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.27 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ 

        ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ 

        ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 115.552 24 4.815 0.126 0.022 0.954 0.910 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e1 <--> e9) 
76.712 23 3.335 0.099 0.021 0.973 0.933 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 2 

(e1 <--> e5) 
67.073 22 3.049 0.093 0.021 0.977 0.941 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 3 

(e4 <--> e8) 
56.900 21 2.714 0.085 0.020 0.982 0.949 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 4 

(e6 <--> e8) 
37.644 20 1.881 0.061 0.018 0.991 0.967 0.010 

ปรับคร้ังท่ี 5 

(e2 <--> e4) 
32.322 19 1.701 0.017 0.993 0.972 0.054 0.029 
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ภาพท่ี 4.8 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที ่ 4.27 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในครั ้งแรก ค่าความสอดคล้องของ

แบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 5 คร้ัง 

เพื่อไม่ให้เกิดโมเดลอิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า Chi-

Square (x2) เท่ากับ 32.322 ที่องศาอิสระ (df) 19 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 1.701 อยู่

ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ

คลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.071 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่า

แบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 

0.017 อยู่ในเกณฑ์ระหว่าง 0.05 – 0.08 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องพอใช้ ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.993 อยู่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามี

ความสอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 0.972 

ถือว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนดี (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  
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ดังนั้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงสรุปได้ว่า แบบจำลอง

สมการโครงสร้างของความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การ

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลองความ

พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.28 

 

ตารางท่ี 4.28 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่าง 

         ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.706*** 

0.922 

0.919*** 

 

0.052 

 

0.014 

 

0.498 

0.850 

0.845 

ความพึงพอใจในงาน 

     ปัจจัยจูงใจ 

     ปัจจัยสุขอนามัย 

 

0.886 

0.905*** 

 

 

0.052 

 

0.784 

0.819 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.898 

0.883*** 

0.894*** 

0.834*** 

 

 

0.046 

0.047 

0.050 

 

0.806 

0.779 

0.800 

0.696 

*** p < 0.001 

 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่ 

   องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.706 - 0.922 โดย

องค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.922) รองลงมาคือ

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 0.919) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 0.706) ตามลำดับ   

  องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.886 – 0.905 โดย

องค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ปัจจัยสุขอนามัย (! = 0.905) รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจ 

(! = 0.886) 
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  สำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 

0.834 – 0.898 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ด้านคุณภาพของงาน (! = 0.898) รองลงมาคือ 

ด้านเวลา (! = 0.894) ด้านปริมาณงาน (! = 0.883) และด้านค่าใช้จ่าย (! = 0.834) ตามลำดับ 

 

  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H4a  

 จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดังภาพท่ี 4.8 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจใน

งานเพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H4a โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.29 

 

ตารางท่ี 4.29 ค่าอิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐาน 

H4a 

ตัวแปร 
ค่าน้ำหนัก
อิทธิพล 

ผลลัพธ์ ผลทดสอบ 

อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)  

   OJ --> JS --> JP 

 

1.248*** Partial 

Mediator 
ยอมรับ 

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

   OJ --> JP 

 

- 0.950*** 

*** p < 0.001 

  
       
              ภาพท่ี 4.9 ก ผลการวิเคราะห์เส้นทาง             ภาพท่ี 4.9 ข ผลการวิเคราะห์เส้นทาง 

ความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงาน      ความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ความยุติธรรมในองค์การ (Justice) มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (! = - 0.950) 
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และความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (! 

= 1.248)  โดยผ่านความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงสรุปได้ว่า ความ

พึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H4a 

  นอกจากนี้ยังพบว่า บทบาทความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงาน

ยังคงส่งผลให้ค่าอิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานลดลงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานสามารถถ่ายทอด

อิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียง

บางส่วน จึงเรียกว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรค่ันกลางบางส่วน หรือ Partial Mediator  

   จึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความพึงพอใจในงานเป็น

ตัวแปรค่ันกลางบางส่วน (Partial Mediator)  

 

4.4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันใน 

       องค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  การศึกษาอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั ่นกลางของความผูกพันในองค์การ เพ่ือ

ต้องการวิเคราะห์ว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมใน

องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ ซึ่งเมื่อความผูกพันในองค์การเข้า

มาแทรกกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อาจทำให้อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานลดลงหรือหายไป 

  นอกจากน้ี ผลวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงาน

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ยังสามารถ

ทราบได้ว่า หากความผูกพันในองค์การเข้ามาแทรกกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จะส่งผลให้อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมใน

องค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานยังคงเหลืออยู่ หรือหายไปทั้งหมด หาก

พบว่าความผูกพันในองค์การถ่ายทอดอิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที ่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียงบางส่วน แสดงว่า ความผูกพันในองค์การเป็น

ตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial Mediator) ในทางตรงข้าม หากความผูกพันในองค์การถ่ายทอด

อิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

หายไปทั้งหมด แสดงว่า ความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ (Full Mediator) 

และเพื่อให้แบบจำลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดังนั้น ผลการ
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ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง และค่าอิทธิพลของความผูกพันใน

องค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ เป็นการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 - 3 และสมมติฐานท่ี H4b โดยในการศึกษาครั้งน้ี

ได้อ้างอิงวิธีการตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของยุทธ ไกยวรรณ์ (2563)  และผลการ

ทดสอบแสดงดังตารางท่ี 4.30 ดังต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.30 ความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของความ 

        ผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ 

        ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การปรับค่า MI x2 df x2/df RMSEA RMR CFI GFI p 

ก่อนปรับ 89.999 32 2.812 0.087 0.023 0.966 0.931 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 1 

(e11<--> e12) 
69.826 31 2.252 0.072 0.018 0.977 0.944 0.000 

ปรับคร้ังท่ี 2 

(e6<--> e11) 
60.758 30 2.025 0.065 0.019 0.982 0.950 0.001 

ปรับคร้ังท่ี3 

(e7<--> e12) 
53.953 29 1.860 0.060 0.018 0.985 0.954 0.003 

ปรับคร้ังท่ี 4 

(e1<--> e5) 
48.119 28 1.719 0.055 0.017 0.988 0.959 0.010 

ปรับคร้ังท่ี 5 

(e2<--> e4) 
41.446 27 1.535 0.047 0.016 0.991 0.966 0.037 
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ภาพท่ี 4.10 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ของความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันในองค์การ 

 

จากตารางที ่ 4.30 พบว่า ผลการวิเคราะห์ในครั ้งแรก ค่าความสอดคล้องของ

แบบจำลองยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงทำการปรับค่า Modification Indices (MI) จำนวน 5 คร้ัง 

เพื่อไม่ให้เกิดโมเดลอิ่มตัว (Saturated Model) และได้ผลลัพธ์ผ่านเกณฑ์การพิจารณา โดยมีค่า Chi-

Square (x2) เท่ากับ 41.446 ที่องศาอิสระ (df) 27 ค่าดัชนีไคสแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) เท่ากับ 1.535 อยู่

ในเกณฑ์น้อยกว่า 2 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนดี ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ

คลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.047 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่า

แบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ 

0.016 อยู่ในเกณฑ์น้อยกว่า 0.05 ถือว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง

กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.991 อยู ่ในเกณฑ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 ถือว่ามีความ

สอดคล้องกลมกลืนดี และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนสมบูรณ์ (GFI) เท่ากับ 0.966 ถือว่ามี

ความสอดคล้องกลมกลืนดี (Diamantopoulos and Siguaw, 2000)  
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ดังนั้นในภาพรวม ค่าสถิติถือว่าผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จึงสรุปได้ว่า แบบจำลอง

สมการโครงสร้างของความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การ

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ด้านการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแบบจำลองความ

ผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.31 

 

ตารางท่ี 4.31 น้ำหนักองค์ประกอบของแบบจำลองความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรค่ันกลาง 

         ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (S.E.) 

R2 

ความยุติธรรมในองค์การ 

     ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

     ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

     ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

0.723*** 

0.927 

0.914*** 

 

0.050 

 

0.047 

 

0.523 

0.859 

0.835 

ความผูกพันในองค์การ 

     ความผูกพันทางอารมณ์ 

     ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

     ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

0.915 

0.224*** 

0.816*** 

 

 

0.083 

0.068 

 

0.838 

0.060 

0.666 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     คุณภาพของงาน 

     ปริมาณงาน 

     เวลา 

     ค่าใช้จ่าย 

 

0.905 

0.887*** 

0.897*** 

0.836*** 

 

 

0.045 

0.045 

0.048 

 

0.818 

0.787 

0.805 

0.700 

*** p < 0.001 

 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของปัจจัยแฝงมีนัยสำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.001 แสดงว่าตัวบ่งช้ีเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแต่ละตัวแปรแฝง ซ่ึงได้แก่ 

องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.723 - 0.927 โดย

องค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (! = 0.927) รองลงมาคือ

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (! = 0.914) และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (! = 0.723) ตามลำดับ   
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องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 0.224 – 0.915 

โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากที่สุด คือ ความผูกพันทางอารมณ์ (! = 0.915) รองลงมาคือ 

ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (! = 0.816) และความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (! = 0.224) 

  สำหรับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าน้ำหนักอยู่ระหว่าง 

0.836 – 0.905 โดยองค์ประกอบที่มีความสำคัญ คือ ด้านคุณภาพของงาน (! = 0.905) รองลงมาคือ 

ด้านเวลา (! = 0.897) ด้านปริมาณงาน (! = 0.887) และด้านค่าใช้จ่าย (! = 0.836) ตามลำดับ 

 

  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี H4b  

 จากการตรวจความสอดคล้องแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดังภาพท่ี 4.9 ข้างต้น จึงทำให้ทราบค่าอิทธิพลของความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจใน

งานเพ่ือตอบสมมติฐานท่ี H4b โดยมีค่าอิทธิพลแสดงดังตารางท่ี 4.32 

 

ตารางท่ี 4.32 ค่าอิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันในองค์การ 

สมมติฐาน 

H4a 

ตัวแปร 
ค่าน้ำหนัก
อิทธิพล 

ผลลัพธ์ ผลทดสอบ 

อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)  

   OJ --> OC --> JP 

 

0.324*** Partial 

Mediator 
ยอมรับ 

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

   OJ --> JP 

 

- 0.044*** 

*** p < 0.001 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

            ภาพท่ี 4.11 ก ผลการวิเคราะห์เส้นทาง                ภาพท่ี 4.11 ข ผลการวิเคราะห์เส้นทาง 

ความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันในองค์การ    ความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันในองค์การ 
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  จากตารางที่ 4.32 พบว่า ความยุติธรรมในองค์การ (Justice) มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (! = - 0.044) 

และความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (! 

= 0.324)  โดยผ่านความผูกพันในองค์การ (Commitment) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงสรุปได้ว่า 

ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั ่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H4b 

  นอกจากนี้ยังพบว่า บทบาทความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันในองค์การ

ยังคงส่งผลให้ค่าอิทธิพลทางตรงของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานลดลงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในองค์การสามารถ

ถ่ายทอดอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้

เพียงบางส่วน จึงเรียกว่า ความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรค่ันกลางบางส่วน หรือ Partial Mediator  

   จึงสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความผูกพันในองค์การ

เป็นตัวแปรค่ันกลางบางส่วน (Partial Mediator)  

 

4.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ H1a,  H1b, H1c, H2a, H2b, H3, H4a และ H4b สามารถสรุปผล

การทดสอบ ดังแสดงในตารางท่ี 4.33 

 

ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ ผลการวิจัย 

H1a SEM ยอมรับ ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 

H1b SEM ยอมรับ ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 

H1c SEM ยอมรับ ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ ผลการวิจัย 

H2a SEM ยอมรับ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 

H2b SEM ยอมรับ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

H3 SEM ยอมรับ ความผูกพันในองค์การไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน 

H4a SEM ยอมรับ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 

โดยความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั ่นกลาง

บางส่วน หรือ Partial Mediator 

H4b SEM ยอมรับ ความผ ูกพ ันในองค ์การม ีอ ิทธ ิพลเป ็นต ัวแปร

คั ่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

โดยความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรคั ่นกลาง

บางส่วน หรือ Partial Mediator 

 
 
 
 
 

 

 



131 
 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื ่อง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ตรวจสอบแบบจำลองสมการโครงสร้างของลกระ

ทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3) ทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจ

ในงานและความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน  

 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและ

บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างต่อจำนวนตัวแปร

สังเกตได้ด้วยอัตราส่วน 20 : 1 ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 240 คน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความ

น่าจะเป็นแบบโควตา (Quota Sampling) ตามหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาในการหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง 

(Structural Equation Model: SEM) โดยการอภิปราย  สรุปผลการว ิจ ัย  และข้อเสนอแนะ  มี

รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 

5.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู ้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั ่วไป 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จำนวน 240 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุมากกว่า 50 ปี ส่วน

ใหญ่มีสถานภาพสมรส การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 

30,000 บาท ซึ่งหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันส่วนใหญ่ คือ สภามหาวิทยาลัยและสำนัก

อธิการบดี ซ่ึงส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การมากกว่า 15 ปี  
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5.2 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน  

     ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ พนักงานย่อมมีคาดหวังผลตอบแทนที่จะ

ได้รับอย่างเป็นธรรมกับสิ่งที่ได้ลงมือทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และความยุติธรรมในองค์การกำลังจะ

กลายเป็นหน่ึงในทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสำคัญท่ีสุด ดังน้ัน พนักงานจึงให้ความสำคัญต่อความยุติธรรมใน

องค์การ นอกจากนี้จากการที่พนักงานได้รับผิดชอบและปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบหมายทำให้เกิด

ความเข้าใจและเกิดประสบการณ์ในการทำงานต่าง ๆ ที่พบเจอ สิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์เป็นอย่าง

มากต่อทัศนคติและแรงจูงใจของพนักงาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การทำให้เกิด

พันธะผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ความผูกพันในองค์การจึงเป็นตัวชี้นำพฤติกรรมและความ

ตั้งใจลาออกของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถวัดได้จากผล

การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง ปริมาณงานเป็นไปตามที่วางไว้ ปฏิบัติงานเสร็จตามระยะเวลาท่ี

กำหนด และใช้ทรัพยากรขององค์การได้เกิดประโยชน์สูงสุด สิ่งเหล่านี้ทำให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้นแล้ว ยังส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและบรรลุ

เป้าหมายในองค์การอีกด้วย 

ในการอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที ่1 คือ เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี ด้วยการวิเคราะห์ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ (Percentage) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 

5.2.1 ความคิดเห็นของพนักงาน ท่ีมีต่อความยุติธรรมในองค์การ 

ความยุติธรรมในองค์การ เป็นหนึ่งในปัจจัยภายในขององค์การที่สำคัญที่สุดต่อพฤติกรรม

ของพนักงาน โดยความยุติธรรมในองค์การจะขึ้นอยู่กับการรับรู้และความเข้าใจถึงความเป็นธรรม

และความเสมอภาคของพนักงานแต่ละบุคคล ซึ่งอาจเป็นความจริงที่องค์การมีความเสมอภาค

หรือไม่ก็ได้ ดังนั้น องค์การจะต้องปฏิบัติต่อพนักงานโดยการทำให้พนักงานเกิดการรับรู้เชิงบวกต่อ

องค์การ กล่าวคือ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าตนได้รับความเสมอภาคและเป็นธรรมเมื่อได้เปรียบเทียบสิ่งท่ี

ตนได้ลงมือในการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่ตนจะได้รับ กับบุคคลอื่นที่ทำงานประเภทเดียวกัน 

จะส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้เชิงบวกต่อองค์การ (Adam, 1965) โดยความยุติธรรมในองค์การ

ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความยุติธรรรมด้านผลตอบแทน เป็นการได้รับผลตอบแทนท่ี

เหมาะสมกับสิ่งที่ได้ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ โดยกระบวนการ

ตัดสินใจในงานมีความเป็นธรรม และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ในการที่ผู้บังคับบัญชามี
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การแบ่งปันข้อมูลและปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเคารพให้เกียรติ ซึ่งผลการวิเคราะห์ระดับความ

คิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความยุติธรรมในองค์การสามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มี

ความคิดเห็นว่า องค์การมีความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และ

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ในระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับได้ดังต่อไปนี้ พนักงานมีความ

คิดเห็นต่อความยุติธรรมในองค์การว่า องค์การมีความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมา

คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  

โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นต่อความยุติธรรมในองค์การว่า องค์การมีความ

ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งพนักงานมีความเห็นต่อความยุติธรรมด้าน

ปฏิสัมพันธ์สูงสุด 4 ลำดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชาเคารพและให้เกียรติพนักงาน เป็นมิตรและเอาใจใส่

พนักงาน มีความสัตย์จริง และเป็นห่วงในสิทธิของพนักงาน ตามลำดับ  

สำหรับความยุติธรรมด้านกระบวนการ พนักงานมีความคิดเห็นว่า องค์การมีความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งพนักงานมีความเห็นว่า ผู้บังคับบัญชาปราศจากอคติ

ในการตัดสินใจในงาน อนุญาตให้พนักงานสามารถร้องถามถึงการตัดสินใจในงาน ข้อมูลท่ีใช้ในการ

ตัดสินใจมีความถูกต้อง มีการชี้แจงเหตุผลในการตัดสินใจ และมีการตรวจสอบข้อกังวลในงานของ

พนักงาน ตามลำดับ  

และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน พนักงานมีความคิดเห็นว่า องค์การมีความยุติธรรม

ด้านผลตอบแทน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.37 แต่อย่างไรก็ตาม พนักงานไม่เห็นด้วย

ในประเด็นการได้รับโบนัสอย่างเหมาะสม  

จึงสรุปได้ว่า พนักงานให้ความสำคัญในระดับต่อความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ตามลำดับ สอดคล้องการศึกษาใน

อดีต โดยได้อธิบายถึงความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ โดยความยุติธรรม

ด้านกระบวนการถือว่าเป็นสิ่งสำคัญที่สุดในการได้มาซึ่งผลตอบแทน เนื่องจากหากกระบวนการใน

การจัดสรรผลตอบแทนมีความเป็นธรรม ผลตอบแทนท่ีพนักงานจะได้รับก็จะเป็นธรรมเช่นเดียวกัน 

ในขณะเดียวกันความยุติธรรมด้านกระบวนการก็ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลใน

องค์การได้ หากกระบวนการตัดสินใจขององค์การมีความเป็นธรรม ผู้บังคับบัญชาก็จะสามารถ

ชี้แจงและแบ่งปันข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจให้พนักงานรับทราบอย่างสมเหตุสมผล และ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การและพนักงานอีกด้วย เนื ่องจากพนักงานจะให้

ความสำคัญในผลการปฏิบัติงานเม่ือผู้บังคับบัญชาได้มีการพิจารณาถึงความเป็นธรรมในองค์การ 

องค์การจึงมุ ่งเน้นวิธีการสื ่อสารและสร้างความสัมพันธ์ที ่ดีในองค์การ ซึ่งจะทำให้พนักงาน

ตอบสนองด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น (Shan et al., 2014; Kalay, 

2016; Swalhi and Zgoulli, 2016; Pracha et al., 2017; Tafamel and Akrawah, 2019) 
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อย่างไรก็ตาม ในการวิจัยครั้งนี้ ในภาพรวมถึงแม้พนักงานเห็นว่าได้รับความยุติธรรมด้าน

ปฏิสัมพันธ์ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมาก 

ตามลำดับ และมีความคิดเห็นต่อความยุติธรรมทั้ง 3 ด้านในระดับมาก แต่มีประเด็นหนึ่งของความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทนที่พนักงานไม่เห็นด้วย นั่นก็คือ โบนัสที่ได้รับมีความเหมาะสม เนื่องจาก

องค์การเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับรัฐจึงมีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์สำหรับพนักงานแทนการจ่าย

โบนัส ทำให้พนักงานมีโอกาสน้อยในการได้รับโบนัสตามความขยัน หรือตามผลการปฏิบัติงาน โดย

มีการศึกษาในอดีตของ Kalay (2016) ซ่ึงศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความยุติธรรมในองค์กรต่อ

ประสิทธิภาพของพนักงาน ได้ยกคำอธิบายของ Wang et al. (2010) มากล่าวไว้ว่า ประเทศไทยซึ่งอยู่

ในสังคมตะวันออกจะให้ความสำคัญในผลตอบแทนที่ได้รับจากการใช้แรงงาน ทักษะ และความรู้

ความสามารถ ดังนั้น คนในตะวันออกจึงมีความรู้สึกอ่อนไหว (Sensitive) ต่อความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนมากกว่าสังคมตะวันตกให้ความสำคัญในกฎเกณฑ์และข้ันตอนภายในองค์การ 

 

5.2.2 ความคิดเห็นของพนักงาน ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นทัศนคติเชิงบวกของพนักงานที่มีต่องานที่ตนได้

รับผิดชอบและพฤติกรรมที่มีต่อองค์การ ดังนั้น ความพึงพอใจในงานจึงเป็นตัวกำหนดระดับความ

กระตือรือร้นและความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ยัง

เป็นสิ่งกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกตระหนักถึงหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของตนโดย

ความพึงพอใจในงานสามารถวัดได้จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ซึ่งในงานวิจัยนี้ได้นำแนวคิด

นี้มาใช้โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ลักษณะงานท่ีทำ โอกาสในการเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ และความสำเร็จ

ในการทำงาน และ 2) ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าตอบแทน นโยบาย

และการบริหารขององค์การ การควบคุมดุแล สภาพการทำงาน และความมั่นคงในการทำงาน ซึ่งผล

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานสามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

โดยภาพรวมพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั ่วไป ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจช่วยสร้างความพึงพอใจในงานได้ในระดับมาก 

รองลงมาคือพนักงานมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัยทำให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจใน

งานได้ในระดับมาก 

โดยพนักงานมีความเห็นต่อปัจจัยจูงใจว่า ด้านความสำเร็จในการทำงานช่วยสร้างความพึง

พอใจในงานได้ในระดับมากท่ีสุด และพนักงานมีความเห็นว่า ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงาน

ที่ทำ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ช่วยสร้างความพึงพอใจในงานในระดับมาก ตามลำดับ แต่อย่างไรก็ตาม ในด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานนั้น มีประเด็นที่พนักงานเห็นว่าช่วยสร้างความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง
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เท่านั้น ก็คือ ประเด็นเรื่องการได้เลื่อนตำแหน่งงานตามความรู้ความสามารถ และการปรับหรือ

โยกย้ายตำแหน่งท่ีเหมาะสม ตามลำดับ  

สำหรับปัจจัยสุขอนามัย พนักงานมีความคิดเห็นว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน

ความมั่นคงในการทำงาน ด้านสภาพการทำงาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการ

ควบคุมดูแล และด้านค่าตอบแทน ช่วยให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ในระดับมาก 

ตามลำดับ แต่อย่างไรก็ตาม ในด้านค่าตอบแทนนั้น พนักงานมีเห็นว่า ประเด็นการปรับปรุงระบบ

การจัดสวัสดิการอย่างเหมาะสมขององค์การ และค่าตอบแทนค่าสวัสดิการที่เพียงพอต่อการ

ดำรงชีวิต ช่วยให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ในระดับปานกลางเท่าน้ัน  

จึงสรุปได้ว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจช่วยสร้างความพึงพอใจในงานได้ และ

ปัจจัยสุขอนามัยทำให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ ในระดับมาก ตามลำดับ สอดคล้อง

กับการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ซึ่งเฮอร์ซเบิร์กเชื่อว่า ความพอใจในงานและความไม่

พอใจในงานมีความสัมพันธ์กัน โดยปัจจัยสุขอนามัยจะคอยรักษาระดับความพึงพอใจในงาน แต่

อย่างไรก็ตาม ก็สามารถเกิดความไม่พอใจได้หากมีไม่เพียงพอต่อพนักงาน ปัจจัยสุขอนามัยจึงจะช่วย

ลดความไม่พอใจของพนักงานเท่านั้นแต่ไม่สามารถจูงใจพนักงานได้ ดังนั้น สิ่งที่จะช่วยสร้างความ

พึงพอใจและแรงจูงใจให้พนักงานได้ ก็คือ ปัจจัยจูงใจซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับงานของพนักงาน

โดยตรง จึงกล่าวได้ว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยน้ันมีความสัมพันธ์กัน ดังการศึกษาในครั้งนี้ท่ี

พนักงานเห็นว่าปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยมีความสำคัญต่อพนักงานในระดับมาก 

 

5.2.3 ความคิดเห็นของพนักงาน ท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การ 

ความผูกพันในองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ และเป็นตัวชี้นำ

พฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันในองค์การจะมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมในองค์การ ดังนั้น ความผูกพันในองค์การจึงเป็นตัวชี้นำพฤติกรรม

ของพนักงาน เช่น การตัดสินใจลาออกของพนักงาน การเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป เป็นต้น โดย

ความผูกพันในองค์การประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันทางอารมณ์ เป็นความรู้สึก

ปรารถนาที่จะผูกพันต่อองค์การ 2) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง เป็นความจำเป็นที่จะต้องอยู่ใน

องค์การต่อไปเนื่องจากมีค่าใช้จ่ายหรือสิ่งที่ลงทุนไปในองค์การ หากลาออกจากองค์การอาจสูญเสีย

มากกว่าที่จะได้ประโยชน์ และ 3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยสะท้อนให้เห็นถึงความซื่อสัตย์

หรือพันธะทางศีลธรรมที่มีต่อองค์การ ซึ่งผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ

ความผูกพันในองค์การสามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มี

ความเห็นว่า ตนเองมีความผูกพันทางอารมณ์ และความผูกพันเชิงบรรทัดฐานในระดับมาก 

ตามลำดับ อย่างไรก็ตาม พนักงานมีความเห็นว่า ตนเองมีความผูกพันอย่างต่อเนื่องในระดับปาน

กลางเท่าน้ัน จึงสามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 
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โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การว่า ตนมีความผูกพันทาง

อารมณ์ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งพนักงานมีความเห็นต่อความผูกพันทางอารมณ์สูงสุด 3 ลำดับ

แรก คือ ความรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ่งในองค์การ ความรู้สึกได้มีส่วนร่วมในการดำเนินงานต่าง ๆ ของ

องค์การ และความรู้สึกเสมือนได้เป็นส่วนหน่ึงในครอบครัวขององค์การ ตามลำดับ  

สำหรับความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน พนักงานมีความเห็นว่า ตนมีความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งพนักงานมีความเห็นต่อความผูกพันเชิงบรรทัดฐานสูงสุด 3 ลำดับแรก 

คือ มีความจงรักภักดีทำให้มีจิตสำนึกในการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป มีความรู้สึกยินดีและพร้อมท่ี

จะตอบแทนองค์การเพ่ือให้องค์การประสบความสำเร็จ และมีความผูกพันจะอยู่ในองค์การ ตามลำดับ 

และสำหรับความผูกพันอย่างต่อเนื่อง พนักงานมีความเห็นว่า ตนมีความผูกพันอย่าง

ต่อเนื่อง ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ซี่งพนักงานมีความเห็นต่อความผูกพันอย่างต่อเนื่องระดับ

ปานกลางต่ำที่สุดในประเด็นเรื่องความทุ่มเทให้องค์การของพนักงานไม่ได้มีมากนักทำให้พนักงาน

ยังมีโอกาสไปทำงานในองค์การใหม่ แต่อย่างไรก็ตาม พนักงานก็ยังมีความเห็นในระดับมากในการ

อยู่ในองค์การถือว่ามีความสำคัญเท่ากับความปรารถนาของตน และการตัดสินใจลาออกจากองค์การ

ในขณะนี้จะมีผลทำให้ชีวิตของพนักงานยุ่งเหยิงได้ ตามลำดับ สอดคล้องกับทฤษฎีการลงทุนของ 

Becker และ Carper (1956) โดยกล่าวว่า เหตุผลที่พนักงานเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่ง เนื่องจาก

พนักงานได้สร้างการลงทุนต่อสิ่งหนึ่งไว้ หากพนักงานไม่มีความผูกพันต่อสิ่งนั้นอีกต่อไปจะทำให้

พนักงานรู้สึกถึงการสูญเสียมากกว่าที่จะผูกพันไว้ ดังนั้น การผูกพันในองค์การจึงเป็นสิ่งที่พนักงาน

ต้องทำโดยไม่มีทางเลือก จึงแสดงให้เห็นว่า ถึงแม้พนักงานจะมีความเห็นต่อความผูกพันอย่าง

ต่อเนื่องในระดับปานกลาง ซึ่งยังมีโอกาสในการไปทำงานในองค์การใหม่ได้ แต่ในขณะเดียวกัน 

พนักงานได้ใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันค่อนข้างนาน ในระหว่างเป็นสมาชิกใน

องค์การก็ได้มีการสะสมขั้นเงินเดือนและตำแหน่งงาน ทำให้พนักงานรู้สึกว่าหากลาออกจาก

องค์การในตอนนี้อาจจะทำให้ชีวิตยุ่งเหยิงได้ เช่น ภาระค่าใช้จ่าย เป็นต้น ดังนั้น พนักงานจึงมีความ

จำเป็นท่ีจะต้องอยู่ในองค์การปัจจุบันต่อไป  

จึงสรุปได้ว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า ตนนั้นมีความผูกพันทางอารมณ์ในการได้เป็นส่วน

หนึ่งในองค์การ และมีความผูกพันเชิงบรรทัดฐานในการมีจิตสำนึกในการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 

อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ แต่อย่างไรก็ตาม ในความผูกพันอย่างต่อเนื่อง พนักงานมีความเห็นว่าตนมี

ความผูกพันอย่างต่อเนื่องในระดับปานกลางเท่านั้น โดยพนักงานไม่ได้ทุ่มเทให้กับองค์การมากนักจึง

ยังมีโอกาสไปทำงานในองค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาในอดีต โดยได้อธิบายถึงความผูกพันใน

องค์การ ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง และความ

ผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันทางอารมณ์ในการรู้สึกถึงการได้มีส่วนร่วมใน

เป้าหมายขององค์การและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์การในระดับมาก พนักงานจะยังคงทำงานให้กับ

องค์การต่อไปเนื่องจากมีความต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในองค์การและมีเป้าหมาย

เดียวกับองค์การ และเมื่อพนักงานทำงานในองค์การจะเกิดความผูกพันต่อสถานที่ทำงาน ทำให้
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พนักงานมีจิตสำนึกทางศีลธรรมต่อองค์การและเชื่อว่าการทำงานในองค์การต่อไปเป็นส่ิงท่ีถูกต้องและ

ควรทำ นอกจากนี้การที่พนักงานยังคงทำงานอยู่ในองค์การต่อไป เพราะว่าพนักงานได้มีการลงทุนบาง

สิ่งบางอย่างในองค์การ โดยการลงทุนนั้นจะเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาในการทำงานในองค์การ และมี

ค่าใช้จ่ายเข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งก็คือ ต้นทุนการลาออกจากองค์การ และการขาดทางเลือกในสถานการณ์

ปัจจุบัน (Becker and Carper,1956) ดังนั ้น หากพนักงานทำงานอยู ่ในองค์การเป็นระยะเวลานาน 

เงินเดือนและตำแหน่งงานของพนักงานจะเพิ่มสูงขึ้นด้วย ด้วยเหตุนี้ ความผูกพันในองค์การจึงเป็น

ความรู้สึกจำเป็นต้องอยู่ในองค์การของพนักงาน เพราะหากลาออกจากองค์การ อาจจะไม่คุ้มค่ากับ

ผลประโยชน์ที ่จะได้ร ับจากองค์การใหม่ (Oyeniyi et al.,2017; Razzaq et al., 2018; Jehanzeb and 

Mohanty, 2019; Pimentel et al., 2019; Ashraf, 2020; Apriono et al., 2021) 

 

5.2.4 ความคิดเห็นของพนักงาน ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นผลงานของพนักงานที่มีคุณภาพและ

ปริมาณงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์การกำหนด ระยะเวลาในการส่งงานเป็นไปตามกรอบท่ีวางไว้ 

รวมถึงมีการคำนึงถึงทรัพยากรขององค์การโดยการใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยอาศัยความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญของตัวบุคคล ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) คุณภาพของงานสูง ถูกต้อง และได้มาตรฐาน 2) ปริมาณงานเป็นไป

ตามเป้าหมาย 3) เวลาที่ใช้ในการดำเนินงานเหมาะสมกับงาน และ 4) ค่าใช้จ่ายต้องมีความเหมาะสม

กับงานและวิธีการ ซึ่งผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มี

ความเห็นว่า ตนเองมีประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ในระดับมาก 

และพนักงานมีความเห็นว่าตนเองมีประสิทธิภาพด้านปริมาณงานในระดับมากรองจาก

ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย จึงสามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงานว่า ตนมี

ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ส่วนใหญ่อยู ่ในระดับมาก ซ่ึง

พนักงานมีความเห็นว่า ตนมีประสิทธิภาพด้านเวลาในประเด็นการส่งงานทันตามเวลาที่กำหนด

ถึงแม้จะเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลาตามท่ี

องค์การกำหนด ในระดับมากที่สุด ตามลำดับ และมีความเห็นว่า ตนนั้นมีประสิทธิภาพด้าน

ค่าใช้จ่ายในประเด็นการใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่อย่างจำกัด (เช่น วัสดุอุปกรณ์ในสำนักงาน) 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน   

และสำหรับประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน พนักงานมีความคิดเห็นว่า ตนมีประสิทธิภาพ

ด้านปริมาณงาน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซึ่งพนักงานมีความเห็นต่อประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน

ในการจัดลำดับความสำคัญในปริมาณงาน ผลงานเป็นไปตามปริมาณที่องค์การกำหนด มีการวาง
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แผนการบริหารจัดการปริมาณงาน มีการจัดสรรปริมาณงานตามที ่องค์การกำหนด และการ

รับผิดชอบงานในปริมาณงานท่ีเหมาะสมตามจำนวนพนักงานท้ังหมดในองค์การต่ำท่ีสุด ตามลำดับ  

จึงสรุปได้ว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า ตนมีประสิทธิภาพทั้งในด้านคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพด้านเวลา และประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่าย ในระดับมากเท่ากัน โดยมีความคิดเห็นใน

ประสิทธิภาพด้านปริมาณงานในระดับมากรองจากทั้งประสิทธิภาพทั้ง 3 ด้าน ซึ่งจากการศึกษาในอดีต

มีนักวิชาการหลายท่านได้นำเสนอองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพของพนักงานและองค์การ โดย Peterson และ Plowman (1989) ได้อธิบายถึงประสิทธิภาพ

อยู่ 4 ข้อ ได้แก่ 1) คุณภาพของงานจะต้องมีคุณภาพสูง และผลงานที่มีคุณภาพจะต้องเกิดประโยชน์ต่อ

องค์การด้วย 2) ปริมาณงานเป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ มีความเหมาะสมตามที่กำหนดใน

แผนงาน 3) เวลาในการปฏิบัติงานรวดเร็ว โดยการค้นหาวิธีเทคนิคในการทำงานให้สะดวกรวดเร็ว และ

เสร็จตามเวลาท่ีกำหนด และ 4) ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานจะต้องมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ โดย

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาใน

ครั้งนี้ ซึ่งพนักงานมีความเห็นว่าตนมีประสิทธิภาพในด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่าย 

และด้านเวลา ในระดับมาก เนื่องจากได้มีการวางแผนล่วงหน้าสำหรับการปฏิบัติงานทำให้ผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพเป็นไปตามที่องค์การกำหนด มีการจัดลำดับความสำคัญในปริมาณงาน ส่งงานทัน

ตามเวลาท่ีกำหนด และใช้ทรัพยากรขององค์การได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด เป็นต้น 

นอกจากนี้ จากการศึกษาครั้งนี้ พนักงานเห็นว่าสามารถใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่

อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในระดับมากที่สุด ตรงตามปรัชญาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร

นารี โดยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ได้ดำเนินการตามปรัชญา “การรวมบริการ ประสานภารกิจ” 

เพื่อใช้ทรัพยากรทุกประเภทของมหาวิทยาลัยให้เกิดประโยชน์สูงสุด และเพื่อให้เกิดความคล่องตัว

ในการบริหารงาน ทำให้มหาวิทยาลัยสามารถบริหารจัดการ และจัดหาเครื่องมืออุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ี

ใหม่และมีความทันสมัยที่สุดเพื่ออำนวยความสะดวกให้แก่คณาจารย์ นักศึกษา และพนักงานใน

องค์การ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, 2565) 

 

5.3 แบบจำลองของผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ 

      ความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

องค์การส่วนใหญ่มักพบเจอปัญหาขาดประสิทธิภาพในการบูรณาการผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน หน่วยงาน และองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ส่งผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การ องค์การจึงต้องให้ความสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งจากการ

ทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ พบว่า ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น ความ

ยุติธรรมในองค์การเป็นตัวขับเคล่ือนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังน้ัน องค์การจึง
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ต้องสร้างการรับรู้เชิงบวกให้พนักงานโดยการให้ความสนใจต่อความต้องการและข้อกังวลของ

พนักงาน นอกจากนี้ความยุติธรรมในองค์การยังเป็นตัวกำหนดความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันในองค์การ โดยความยุติธรรมจะเป็นตัวกำหนดทัศนคติและความรู้สึกทางใจของพนักงาน 

เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ พนักงานจะเกิดความทุ่มเท ความ

เต็มท่ี และความเต็มใจในการปฏิบัติงาน นำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึน 

การอภิปรายการวิจัยครั้งนี้ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ตรวจสอบความสอดคล้องของ

แบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และตอบสมมติฐานท่ี  H1a,  H1b , H1c, H2a, H2b 

และ H3 ดังต่อไปน้ี 

H1a ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

H1b ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

H1c ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H2a ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H2b ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

H3  ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 5.3.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การวิจัยครั้งน้ีได้ทำการปรับแบบจำลองโครงสร้างท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

โดยการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรซึ่งจะพิจารณาคู่ที่มีค่า Modification Indices มากที่สุด

ก่อน เม่ือได้มีการปรับแบบจำลองโครงสร้างผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า แบบจำลองมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้อง x2 = 66.918, df = 38, 

x2/df = 1.761, RMSEA = 0.056, RMR = 0.020, CFI = 0.988 และ GFI = 0.956 แสดงดังภาพท่ี 5.1 
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*** p < 0.001 

 

ภาพท่ี 5.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองสมการโครงสร้าง 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

อย่างไรก็ตาม แม้ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบจำลองถือว่าผ่านเกณฑ์ที่กำหนด แต่

พบว่า มี 3 ความสัมพันธ์ ที่มีค่าทิศทางเป็นลบ (-) ซึ่งไม่สมเหตุสมผลตามสมมติฐาน ทฤษฎี และ

การศึกษาในอดีต โดย 3 ความสัมพันธ์ดังกล่าว มีดังต่อไปน้ี 
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 ทิศทางของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่า

เป็นลบ (-) หมายความว่า หากความยุติธรรมในองค์การต่ำ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานจะเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งทิศทางของค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์นี้ ไม่มีความสมเหตุสมผล

ตามสมมติฐาน ทฤษฎี และการศึกษาในอดีต โดยในทางทฤษฎีความเสมอภาคของ J. Stacy Adam 

ได้อธิบายว่า หากพนักงานรับรู้ว่าตนไม่ได้รับความยุติธรรมในองค์การ พนักงานจะเปลี่ยนคุณภาพ

ของงานและปริมาณงานเพื่อเรียกร้องความยุติธรรมในองค์การ ดังนั้น หากพนักงานรับรู้ว่าตนได้รับ

ความยุติธรรมในองค์การสูง พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มมากขึ้น แสดงให้

เห็นว่า ขนาดและทิศทางของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในการวิจัยน้ี ควรจะมีทิศทางเป็นบวก (+)  

ทิศทางของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน มีค่าเป็นลบ (-) 

หมายความว่า หากความยุติธรรมในองค์การต่ำ พนักงานจะมีความผูกพันในองค์การระดับสูง ซ่ึง

ทิศทางของค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์นี้ ไม่มีความสมเหตุสมผลตามสมมติฐาน และการศึกษา

ในอดีต โดยการศึกษาในอดีตของ Poussard, Roy & Erkmen (2017) และ Pimentel Pires & Almeida 

(2020) พบว่า การรับรู้ของพยักงานมีความสำคัญ มีประสิทธิภาพ และมีคุณค่าต่อองค์การเป็นอย่าง

มาก ดังนั้น พนักงานจำเป็นต้องรับรู้ถึงผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานในองค์การ กระบวนการ

ตัดสินใจขององค์การ และได้รับการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา เม่ือพนักงานรับรู้ถึง

ความยุติธรรมในองค์การ จะทำให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การระดับสูง แสดงให้เห็นว่า 

ขนาดและทิศทางของความยุติธรรมในองค์การต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานในการวิจัยน้ี 

ควรจะมีทิศทางเป็นบวก (+) 

สำหรับทิศทางของความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มี

ค่าเป็นลบ (-) และความสัมพันธ์ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติอีกด้วย หมายความว่า ความผูกพันในองค์การ

ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งไม่สมเหตุสมผลตามสมมติฐานและ

การศึกษาในอดีต โดยการศึกษาในอดีตชอง Razzaq et al. (2018), Sintaasih, Dewi, Utama & Mujiati 

(2018) และ Chiu, Won & Bae (2019)  พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การสูง จะส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น สามารถสังเกตได้จากการปฏิบัติงานตามเวลา ไม่เกิดความล้า

ช้าในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานเสร็จก่อนกำหนด และทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ โดยเมื่อพนักงานมีความ

ผูกพันในองค์การระดับสูง พนักงานจะมีพฤติกรรมในการพยายามปฏิบัติงานในองค์การต่อไปถึงแม้

จะมีทางเลือกหรือข้อเสมอที่ดีกว่า แสดงให้เห็นว่า ขนาดและทิศทางของความยุติธรรมในองค์การต่อ

ความผูกพันในองค์การของพนักงานในการวิจัยน้ี ควรจะมีทิศทางเป็นบวก (+) 

จึงสรุปได้ว่า แบบจำลองของผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานนี้ ไม่มีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น การวิจัยนี้จึงได้ทำการวิเคราะห์แบบจำลองรายคู่ตามแต่ละสมมติฐาน

เพ่ือให้ผลการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงดังหัวข้อท่ี 5.3.2 
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 5.3.2 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างรายคู่ของผลกระทบของความยุติธรรมใน 

        องค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการ 

        ปฏิบัติงานของพนักงานรายคู่ 

จากการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบจำลองถือว่าผ่านเกณฑ์ แต่ทิศทางของแต่ละความสัมพันธ์

ของแบบจำลองมีทิศทางเป็นลบ ซึ่งไม่สมเหตุสมผลตามสมมติฐานที่ H1a,H1b, H1c, H2a, H2b และ 

H3  ดังนั้น การวิจัยครั้งน้ีจึงทำการวิเคราะห์ขนาดและทิศทางความสัมพันธ์ของแบบจำลองเป็นราย

คู่ตามแต่ละสมมติฐาน โดยผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์รายคู่ โดยสามารถสรุปผลและแสดง

รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

1. ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติ 

2. ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

3. ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

4. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

5. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

6. ความผูกพันในองค์การไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

5.3.2.1 ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

             พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลและทิศทางของความยุติธรรมในองค์การที ่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (ยอมรับสมมติฐานที่ H1a) 

โดยความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึง

สอดคล้องกับทฤษฎีความเสมอภาคของ J.Stacy Adam (1965) ได้อธิบายว่า พนักงานที่รับรู้ว่าตน

ได้รับความยุติธรรมในองค์การสูง พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน ในทาง

กลับกัน พนักงานที่รับรู้ว่าตนไม่ได้รับความยุติธรรมในองค์การ พนักงานก็สามารถเปลี่ยนคุณภาพ

ของงานและปริมาณงานเพ่ือเรียกร้องความยุติธรรมในองค์การได้ 
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การศึกษาในอดีตที ่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ผ่านมาพบว่า การวิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้องกับ

การศึกษาในอดีตของ Shan et al. (2014), Pracha et al. (2017) และ Sapkota (2021) โดยพบว่า ความ

ยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากองค์การมีการตรวจสอบโครงสร้างการจ่าย

ค่าตอบแทนของหน่วยงานราชการและฝ่ายบริหารขององค์การ ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อกังวลของ

พนักงาน อธิบายเหตุผลการตัดสินใจในงาน และปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพให้เกียรติ จึงทำ

ให้พนักงานรับรู้ถึงความเป็นธรรมในองค์การ อย่างไรก็ตาม การตอบสนองของพนักงานแต่ละคน

อาจตอบสนองแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับการรับรู้ของแต่ละบุคคล และในการศึกษาครั้งนี้ไม่

สอดคล้องกับการศึกษาของ Kalay (2016) เนื่องจาก Kalay พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการ

และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มี

เพียงความยุติธรรมด้านผลตอบแทนเท่านั้นที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เนื ่องจากรัฐบาลเป็นผู้ตัดสินใจในการกำหนดขั้นตอนในการจัดสรผลตอบแทน 

พนักงานจึงไม่มีโอกาสเข้าถึงข้อมูลและกฎเกณฑ์ภายในองค์การ 

บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ความยุติธรรมในองค์การสูงจะส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึน 

 

5.3.2.2 ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

            อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (ยอมรับสมมติฐานที่ H1b) โดยความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความพึงพอใจในงาน แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่รับรู้ว่ามีความยุติธรรมในองค์การสูง จะเกิด

ความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ในทางทฤษฎีความเสมอภาคของ J.Stacy Adam (1965) ซึ่งได้กล่าว

ว่า พนักงานมักประเมินว่าตนทำงานหนักและมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลอ่ืน 

ขณะเดียวกันก็คิดว่าบุคคลอื่นที่ทำงานประเภทเดียวกันได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่าตน ดังน้ัน 

พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการทำงานสูงก็ต่อเมื่อพนักงานรับรู้ว่าตน

ได้รับความเสมอภาคในองค์การเมื่อทำการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่ทำงานประเภทเดียวกัน แต่

ในทางกลับกัน หากพนักงานรับรู้ว่าบุคคลอื่นที่ทำงานประเภทเดียวกันได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่า

ตน หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากับตนแต่ปฏิบัติงานได้น้อยกว่าตน พนักงานจะมีความพึงพอใจใน

งานและแรงจูงใจในการทำงานของน้อยลง ดังนั้น เมื่อพนักงานรับรู้ถึงความไม่เสมอภาค พนักงาน
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จะแสดงพฤติกรรมการทุ่มเทในการปฏิบัติงานลดน้อยลง หรืออาจจะเรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 

จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานลดลง  

  การศึกษาในอดีตที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความยุติธรรมในองค์การและความพึง

พอใจในงานของพนักงานที่ผ่านมาพบว่า การวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาในอดีต โดย Hao et al. 

(2016) และ Sembiring et al. (2019) พบว่า ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน เนื่องจาก

การได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะช่วยป้องกันพฤติกรรมการคดโกงของพนักงานที่อาจจะเกิดขึ้นได้

ในองค์การ ในขณะที่การศึกษาของ Rovenská (2018) พบเพียงความยุติธรรมด้านกระบวนการและ

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์เท่าน้ันท่ีเป็นส่วนสำคัญในการเพ่ิมความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า พนักงานที่รับรู้ว่าตนได้รับความยุติธรรมใน

องค์การสูงจะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากย่ิงข้ึน โดยพนักงานจะทำการเปรียบเทียบ

การปฏิบัติขององค์การที่ปฏิบัติต่อตัวพนักงานกับบุคคลอื่น หากพนักงานไม่ได้รับความเป็นธรรม

ในองค์การ ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะน้อยลง 

 

5.3.2.3 ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

             อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (ยอมรับสมมติฐานท่ี H1c) โดยความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผูกพันในองค์การ แสดงว่า พนักงานที่ได้รับความยุติธรรมในองค์การสูง พนักงานจะเกิดความผูกพัน

ในองค์การในระดับสูง การศึกษาในอดีตท่ีศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความยุติธรรมในองค์การและ

ความผูกพันในองค์การของพนักงานท่ีผ่านมาพบว่า การวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับการศึกษาในอดีต โดย 

Poussard et al. (2017) และ Pimentel et al. (2020) โดยพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผูกพันในองค์การ โดยเฉพาะพนักงานท่ีมองเห็นคุณค่าในตนเองสูงจะเกิดความผูกพันใน

องค์การสูงมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการรับรู้ของพนักงานมีความสำคัญและมีคุณค่าต่อองค์การเป็นอย่าง

มาก องค์การจึงให้ความสำคัญต่อความยุติธรรมในองค์การ นอกจากน้ีการศึกษาของ Blix et al. (2021) 

ยังพบว่า การท่ีพนักงานรับรู้ถึงการดำเนินการตามขั้นตอนและกระบวนการภายในองค์การอย่างเป็น

ธรรมมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ในขณะที่ผลตอบแทนที่เป็นธรรม

ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในการตรวจและจัดสรร

ผลตอบแทนจะรับรู้ถึงความเป็นธรรมของผลตอบแทนท่ีได้รับอยู่แล้ว 

บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า พนักงานที่รับรู้ได้ว่าได้รับความยุติธรรมใน

องค์การสูง จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การระดับสูงยิ่งขึ้น โดยพนักงานจะทุ่มเท

กำลังกายและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากองค์การมีความสำคัญต่อพนักงานเป็นอย่างมาก 
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5.3.2.4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

            อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของความพึงพอใจในงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (ยอมรับสมมติฐานที่ H2a) โดยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะช่วยในการ

ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานที่ตน

ได้รับผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องความสำเร็จในการทำงาน การได้รับผิดชอบงานของตนอย่างอิสระ 

งานมีความท้าทาย การได้รับการยอมรับในความสามารถจากคนในองค์การ โอกาสในการเจริญเติบโต 

และความก้าวหน้าในหน้าที ่การงานจะช่วยเพิ ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สูงข้ึน 

ขณะเดียวกันหากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงใน

การทำงาน สภาพการทำงานเหมาะสมในการทำงาน นโยบายขององค์การมีความชัดเจน การไม่ถูก

ควบคุมในการทำงานจนเกินไป และค่าตอบแทนที่เหมาะสม จะคอยช่วยให้ความพึงพอใจของพนักงาน

มีอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการ

ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ และเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสูงยิ ่งขึ ้น ดังทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two – Factor 

Theory) ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า ปัจจัยจูงใจช่วยสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานให้กับ

พนักงานทำให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานดียิ่งขึ้น โดยจะมีปัจจัยสุขอนามัยคอย

ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจข้ึนได้และทำให้พนักงานมีความพึงพอใจ 

  จากการศึกษาในอดีตที ่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ผ่านมาพบว่า การวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับการศึกษา

ของ Valaei and Jiroudi (2016), Pang and Lu (2018), และ Rojikinnor et al. (2022) โดยพบว่า ความ

พึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั ้น ย่ิง

พนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นมากเท่าใด ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้นเท่าน้ัน 

โดย Valaei and Jiroudi (2016) พบว่า สวัสดิการ ค่าตอบแทน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะที่ Pang and Lu (2018) พบว่า 

ค่าตอบแทนและลักษณะงานที่ทำส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 

Rojikinnor et al. (2022) พบว่า  ค่าตอบแทน  ลักษณะงานที ่ทำ  โอกาสการเล ื ่อนตำแหน่ง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีย่ิงข้ึน 

  บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงย่ิงข้ึน 
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  5.3.2.5 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมี 

            นัยสำคัญทางสถิติ 

  การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของความพึงพอใจในงานที่มีต่อความผูกพันในองค์การของ

พนักงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

(ยอมรับสมมติฐานที่ H2a) โดยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การ แสดงให้

เห็นว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูง พนักงานจะเกิดความรู้สึกผูกพันในองค์การมากยิ่งข้ึน 

เน่ืองจากได้เข้ามามีส่วนร่วมในงานท่ีตนได้รับผิดชอบ 

  จากการศึกษาในอดีตที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานที่ผ่านมาพบว่า การวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ Cherif 

(2020), Huynh and An Hua (2020) และ Cinar et al. (2022) โดยพบว่า ความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การ ซึ ่งปัจจัยที ่ เก ี ่ยวกับงานโดยตรง ไม่ว ่าจะเป็น

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ทำ โอกาสในการเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ การ

ยอมรับ และความสำเร็จในการทำงานเป็นส่ิงสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สูงข้ึน ทำให้

พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันในองค์การและมีความเช่ือม่ันในการเป็นสมาชิกในองค์การ แต่อย่างไร

ก็ตาม หากพนักงานได้รับผิดชอบงานในปริมาณมากเกินไป หรือขาดการสนับสนุนขององค์การ 

พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การในระดับต่ำ 

  บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งน้ี พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะส่งผลให้

พนักงานมีความผูกพันในองค์การระดับสูง ในทางกลับกัน หากพนักงานขาดความพึงพอใจในงานจะ

ส่งผลพนักงานมีความผูกพันในองค์การระดับต่ำ ท้ายท่ีสุดจะเกิดการลาออกจากองค์การ 

 

  5.3.2.6 ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

           อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

  การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของความผูกพันในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (ยอมรับสมมติฐานที่ H3) โดยความผูกพันในองค์การมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความผูกพันใน

องค์การระดับสูงสามารถช่วยปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดีข้ึน 

จากการศึกษาในอดีตที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความผูกพันในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ผ่านมาพบว่า การวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับการศึกษา

ของ Razzaq et al. (2018), Sintaasih et al. (2018), Chiu et al. (2019) และ Yang et al. (2021) โดย

พบว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึง 

Razzaq et al. (2018) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ความผูกพันในองค์การช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยเฉพาะประสิทธิภาพด้านความรู้ของพนักงาน เนื่องจากการที่องค์การจะปรับปรุงและ
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เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จำเป็นต้องใช้ความรู้และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานด้วย ซึ่งในทางทฤษฎีผลิตภาพของพนักงานที่มีความรู้ของ Drucker (1999) 

ได้กล่าวว่า องค์การท่ีปฏิบัติต่อพนักงานท่ีมีความรู้ พนักงานจะมีความผูกพันในองค์การระดับสูงข้ึน 

เนื่องจากพนักงานที่มีความรู้เป็นสินทรัพย์ขององค์การ นอกจากนี้ Chiu et al. (2019) ได้อธิบายว่า 

ความผูกพันในองค์การช่วยปรับปรุงและเพิ ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ในภายหลัง 

โดยเฉพาะพนักงานที่มีการติดต่อกับลูกค้าอย่างใกล้ชิด และ Yang et al. (2021) ได้อธิบายว่า ความ

ผูกพันในองค์การสามารถนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ขึ้นในระยะยาว โดย

การเข้าไปมีส่วนร่วมในการกิจกรรมเพื่อสังคม เนื่องจากกิจกรรมเพื่อสังคมจะช่วยเสริมสร้างความ

ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ทำให้พนักงานมีความพยายามในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ไม่ว่า

จะเป็นการจัดการผลประโยชน์ของตัวพนักงานและลูกค้า การจัดการสิ่งแวดล้อม รวมถึงการ

สนับสนุนเพ่ือส่งเสริมความผูกพันในองค์การ ดังน้ัน ความผูกพันในองค์การของพนักงานจึงนำไปสู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การท่ีเหนือกว่าในระยะยาว 

บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การระดับสูง

จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงข้ึน  

 

5.4 อิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันใน 

      องค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

      พนักงาน 

 ความยุติธรรมในองค์การเพียงปัจจัยเดียวอาจไม่สามารถส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากมีอีกหลายปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การก็สามารถส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานและความผูกพันใน

องค์การยังมีความสัมพันธ์ต่อความยุติธรรมในองค์การด้วย ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงต้องการทดสอบ

ว่าความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ นอกจากนี้จากการ

วิเคราะห์ยังทำให้ทราบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การที่แทรกกลางระหว่างความ

ยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทำให้อิทธิพลทางตรงของความ

ยุติธรรมในองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหายไปทั้งหมด (Full Mediator) หรือสามารถ

ถ่ายทอดอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้เพียงบางส่วน 

(Partial Mediator) กล่าวคือ ความยุติธรรมในองค์การจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้

ก็เฉพาะเมื่อต้องอาศัยความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การเป็นสื่อกลางเพื่อถ่ายทอด

อิทธิพลสู ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือความยุติธรรมในองค์การยังมีอิทธิพลที ่มีต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเหลืออยู่บ้าง ซึ่งอาจมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การ

เป็นส่ือกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็ได้ 

โดยแนวคิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การในฐานะตัวแปรคั่นกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้นำแนวคิดมา

จากการศึกษาของ Mashi (2017), Hendri (2019) และ Widjajanti et al. (2020) ซึ ่งศึกษาเกี ่ยวกับ

บทบาทความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ได้นำแนวคิดเกี่ยวกับความเป็นตัวแปร

คั่นกลางของความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานจากการศึกษาของ Swalhi et al. (2016) และ Apriono et al. (2021)  

 ดังนั้น จากการทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน สามารถสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

 

 5.4.1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความพึงพอใจในงานระหว่าง 

       ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การอภิปรายการวิจัยครั้งนี้เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 3 ทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปร

คั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และตอบสมมติฐานที่ H4a	คือ ความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน จึงสามารถสรุปผลได้ดังต่อไปน้ี 

จากการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความพึงพอใจในงานระหว่าง

ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความพึงพอใจใน

งานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (ยอมรับสมมติฐานที่ H4a) โดยความพึงพอใจในงานสามารถถ่ายทอด

อิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียง

บางส่วน จึงเรียกความพึงพอใจในงานว่าเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial Mediator) แสดงให้

เห็นว่า หากพนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนที่ได้รับนั้นมีความ

เหมาะสมกับสิ่งที่ได้ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน กระบวนการตัดสินใจในงานขององค์การมีความเป็น

ธรรม ผู้บังคับบัญชาแบ่งปันข้อมูลและปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพให้เกียรติ จะทำให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น แสดงให้เห็นว่า 

การที่องค์การจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การจะต้องสร้างการรับรู้ของ

พนักงานโดยการสร้างความยุติธรรมในองค์การ จึงจะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานมาก

ย่ิงข้ึน นำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีย่ิงข้ึน  
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จากการศึกษาในอดีตซึ่งศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปร

ค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีผ่านมา

พบว่า การวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ Mashi (2017), Hendri (2019) และ Widjajanti et 

al. (2020) โดยพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพนักงานที่รับรู้ได้ว่าตนได้รับความเป็นธรรมใน

องค์การจะมีแนวโน้มเกิดความพึงพอใจในงานของตนมากข้ึน และความพึงพอใจในงานก็มีแนวโน้ม

ที่จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ในองค์การโดยการปฏิบัติงานเกินความคาดหวังขององค์การ 

ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น หากความยุติธรรมสูงจะส่งผลให้มี

ความพึงพอใจในงานสูงขึ ้น เมื ่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานระดับมากก็จะส่งผลดีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ Hendri (2019) ยังได้อธิบายว่า ความพึง

พอใจในงานของพนักงานจะเพิ่มสูงขึ้นหากองค์การมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ดีขึ้น โดยการสร้าง

ทัศนคติของพนักงานในการปรับปรุงานอย่างต่อเนื่องตามหน้าที่และความรับผิดชอบในงานและ

เปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ จะทำให้พนักงานรับรู้ถึงความสามารถของตนเองและ

สามารถดำเนินงานตามความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น ดังนั้น เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงจะ

ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งน้ี พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ โดยความพึงพอใจในงาน

สามารถถ่ายทอดอิทธิพลระหว่างความยุติธรรมในองค์การไปยังประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้เพียงบางส่วน (Partial Mediator) ดังนั้น พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึ ้นนั้น พนักงานจะต้องได้รับความยุติธรรมในองค์การ และมีความพึงพอใจในงานสูง นำไปสู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 

 

 5.4.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลความเป็นตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันในองค์การระหว่าง 

        ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การอภิปรายการวิจัยครั้งนี้เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 3 ทดสอบอิทธิพลความเป็นตัวแปร

คั่นกลางของความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และตอบสมมติฐานที่ H4b	คือ ความผูกพันในองค์การ

มีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน จึงสามารถสรุปผลได้ดังต่อไปน้ี 

 จากการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลความเป็นตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันในองค์การระหว่าง

ความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความผูกพันใน

องค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (ยอมรับสมมติฐานที่ H4b) โดยความผูกพันในองค์การสามารถถ่ายทอด
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อิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียง

บางส่วน จึงเรียกความผูกพันในองค์การว่าเป็นตัวแปรค่ันกลางบางส่วน (Partial Mediator) แสดงให้

เห็นว่า หากพนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ ท้ังในด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และ

ด้านปฏิสัมพันธ์ในองค์การ จะทำให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การและมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น แสดงให้เห็นว่า การที่องค์การจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน องค์การจะต้องสร้างการรับรู้ของพนักงานโดยการสร้างความยุติธรรมในองค์การ จึงจะทำ

ให้พนักงานมีความผูกพันในองค์การระดับสูงส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน 

จากการศึกษาในอดีตซึ่งศึกษาถึงความสัมพันธ์ของความผูกพันในองค์การในฐานะตัวแปร

ค่ันกลางระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีผ่านมา

พบว่า การวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ Swalhi et al. (2016) โดยพบว่า ความผูกพันทาง

อารมณ์มีบทบาทความเป็นตัวแปรคั่นกลางเพียงบางส่วนระหว่างความยุติธรรมในองค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันในองค์การบ่งชี้ถึงความสัมพันธ์

ในการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานและองค์การ ขณะเดียวกันหากความยุติธรรมใน

องค์การส่งผลต่อความผูกพันทางอารมณ์ ก็ไม่จำเป็นต้องนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และการศึกษาของ Apriono et al. (2021) พบว่า ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางบวก

ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน และความผูกพันในองค์การก็ส ่งผลทางบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเช่นเดียวกัน 

บทสรุปที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลเป็นตัวแปรคั่นกลาง

ระหว่างความยุติธรรมในองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ โดยความผูกพันใน

องค์การสามารถถ่ายทอดอิทธิพลระหว่างความยุติธรรมในองค์การไปยังประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานได้เพียงบางส่วน (Partial Mediator) ดังนั้น ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานให้สูงขึ้น พนักงานจะต้องรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ และมีความ

ผูกพันในองค์การระดับสูง จึงจะทำให้ประสิทธิภาพนากรปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึน 

 

5.5 ข้อเสนอแนะการวิจัย 

จากวิจัยครั้งนี้ศึกษาถึงผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีข้อเสนอแนะดังต่อไปน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับรัฐแห่งแรกในประเทศไทย ซึ่งมี

ระบบการบริหารงานแตกต่างจากระบบราชการ โดยการกำหนดระบบการบริหารงานบุคคล การเงิน 

การบริหารวิชาการ และการจัดการทั่วไปตามความเหมาะสมกับภารกิจของมหาวิทยาลัย เพื่อให้

มหาวิทยาลัยสามารถดำเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม เนื่องจากมหาวิทยาลัยเป็น
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มหาวิทยาลัยในกำกับรัฐจึงมีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์สำหรับพนักงานแทนการจ่ายโบนัส ทำให้

พนักงานอาจจะไม่ได้รับโบนัส หรืออาจจะมีโอกาสน้อยในการได้รับโบนัสตามความขยันหรือตาม

ผลการปฏิบัติงาน หรือพนักงานอาจจะไม่ได้รับรู้ถึงข้อมูลการจัดสรรค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง 

ๆ อย่างละเอียด ดังนั ้น มหาวิทยาลัยควรมีการชี ้แจงถึงเหตุผลในการจัดสรรค่าตอบแทนและ

สวัสดิการต่าง ๆ ให้พนักงานทราบถึงโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ของ

มหาวิทยาลัยให้ชัดเจนมากย่ิงข้ึนและแบ่งปันข้อมูลเหล่าน้ีให้กับพนักงานทราบอย่างท่ัวถึง 

2. ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มหาวิทยาลัยจะต้องสร้างการ

รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ สร้างความพึงพอใจในงาน และส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพัน

ในองค์การระดับสูงข้ึน เน่ืองจากความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันใน

องค์การสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานให้สูงขึ้นได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์การจะต้องสร้างความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

ความพึงพอใจในงานในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและโอกาสในการเจริญเติบโตของ

พนักงาน และความผูกพันอย่างต่อเนื่องในองค์การเพื่อให้พนักงานยังคงเป็นสมาชิกในองค์การ

ต่อไป เนื่องจากพนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมด้านผลตอบแทนน้อยกว่าความยุติธรรมในด้านอื่น ๆ 

มีความพึงพอใจในการเล่ือนตำแหน่งงานและการปรับโยกย้ายงานต่ำ และมีความผูกพันที่จะอยู่ใน

องค์การเน่ืองจากยังมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าองค์การปัจจุบัน ดังน้ัน หากมหาวิทยาลัยสามารถสร้างการ

รับรู ้ เพิ ่มความพึงพอใจในงาน และส่งเสริมความผูกพันในองค์การของพนักงานมากยิ ่งข้ึน 

มหาวิทยาลัยก็จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้สูงขึ้นได้ นำไปสู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขงองค์การท่ีดีข้ึนในท่ีสุดปัจจัยต่าง ๆ ท่ีพนักงาน 

3. มหาวิทยาลัยจำเป็นต้องสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงาน เพื่อสร้างความผูกพันใน

องค์การของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันในองค์การจะเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ในองค์การต่อไป และการตัดสินใจลาออกจากองค์การ โดยพนักงานมีความผูกพันในองค์การจาก

การได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงานต่าง ๆ ในองค์การ การมีค่านิยมและเป้าหมายเดียวกันกับ

องค์การ เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม พนักงานยังมีความรู้สึกมีโอกาสในการทำงานในองค์การใหม่ ยังมี

ทางเลือกอื่น ๆ หากลาออกจากองค์การในปัจจุบัน ดังนั้น มหาวิทยาลัยจะต้องให้ความสำคัญในการ

เสริมสร้างความผูกพันในองค์การให้กับพนักงานมากยิ่งขึ้น เพื่อรักษาการเป็นสมาชิกในองค์การ

ของพนักงาน เพราะพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่มีความรู้ความสามารถถือเป็นสินทรัพย์ของ

องค์การ โดยมหาวิทยาลัยต้องสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงานให้มีความพึงพอใจในงาน

มากข้ึน เน่ืองจากความพึงพอใจในงานมีสูง พนักงานจะผูกพันในองค์การสูง  

4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีการบริหารจัดการ จัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ี

ใหม่และมีความทันสมัย เนื ่องจากมหาวิทยาลัยมีระบบ “การรวมบริการ ประสายภารกิจ” ซ่ึง

มหาวิทยาลัยได้นำมาใช้ในการบริหารจัดการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดของทรัพยากรในองค์การท่ี

มีอยู่ โดยมหาวิทยาลัยมีสิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการสนับสนุนการทำงานของคณาจารย์ 
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นักศึกษา และพนักงานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ความเร็วสูง ระบบ

เครือข่ายไร้สาย (SUTwifi) ครอบคลุมทุกพื้นที่ภายในมหาวิทยาลัย มีห้องปรับอากาศที่ทันสมัย เป็น

ต้น ดังนั้น การมีเครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใหม่และทันสมัย จึงทำให้พนักงานสามารถใช้

ทรัพยากรขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด และคุ้มค่า 

5. พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไป ได้ประเมินประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของตัวเอง โดยพบว่าตนเองปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งด้านคุณภาพของงาน 

ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน แต่อย่างไรก็ตาม ปริมาณงานที่พนักงานได้

รับผิดชอบนั้น พนักงานมีความคิดเห็นต่ำที่สุดจากประเด็นในเรื ่องอื่น ๆ โดยพนักงานรู้สึกว่า

ปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบมีความเหมาะสมไม่มากนักเมื่อเทียบกับจำนวนพนักงานทั้งหมดใน

องค์การ ดังนั้น มหาวิยาลัยควรมีการจัดสรรปริมาณงานและกระจายงานตามความเหมาะสมของ

จำนวนพนักงานในองค์การ 

 

 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

1. ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ โดยความยุติธรรมในองค์การมี

อิทธิพลทางลบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังทฤษฎีความเสมอภาคของ J. Stacy Adam 

(1965) เนื่องจากพนักงานบางกลุ่มอาจได้รับผลตอบแทนสูงกว่าพนักงานอีกกลุ่ม และด้วยจิตสำนึก

ที่ดีของพนักงานกลุ่มที่ได้ผลตอบแทนสูงไป จึงเกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นให้มีความเหมาะสมกับผลตอบแทนที่ตนได้รับ แต่อย่างไรก็

ตาม มหาวิทยาลัยควรมีการจัดสรรผลตอบแทนอย่างเป็นธรรมกับพนักงานทุกคน เพื่อให้เกิดความ

ยุติธรรมในองค์การมากย่ิงข้ึน  

2. การสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงาน มหาวิทยาลัยจำเป็นต้องสร้างความพอใจ

และคอยเฝ้าระวังความไม่พอใจของพนักงานไปพร้อม ๆ กัน เนื่องจากความพึงพอใจมีความสัมพันธ์

กับความไม่พึงพอใจของพนักงานตามทฤษฎีของปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก จะทำให้พนักงานมีความพึง

พอใจในงานสูงข้ึน ซ่ึงจะทำให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน  

3. การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานให้สูงขึ้น มหาวิทยาลัยจะต้องเพิ่มความพึงพอใจ

ในงานของพนักงาน เนื่องจากความพึงพอใจในงานสูง จะทำให้ความผูกพันในองค์การของพนักงาน

สูงขึ้น เนื่องจากพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

มีความผูกพันที่จะอยู่ในองค์การไม่มากนัก ซึ่งพนักงานยังมีทางเลือกไปทำงานในองค์การใหม่ได้ 

ดังน้ัน องค์การจึงต้องเพ่ิมความพึงพอใจในงานจึงจะทำให้พนักงานมีความเช่ือม่ันในการเป็นสมาชิก

ในองค์การต่อไป 

4. ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะต้องรับรู้ความเป็น

ธรรมในองค์การ และเมื่อมีความยุติธรรมในองค์การ พนักงานจึงมีความพึงพอใจในงานและเกิด
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ความผูกพันในองค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น ดังนั้น มหาวิทยาลัยจะต้องสร้างการรับรู้ถึง

ความยุติธรรมในองค์การ ตอบสนองความต้องการของพนักงานเพิ่มให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในงานสูง และส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การระดับสูง หากมหาวิทยาลัยสามารถ

ปฏิบัติได้ดังที่กล่าวมาข้างต้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะเพิ่มสูงขึ้น ส่งผลให้

มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายและภารกิจหลักได้สำเร็จ 

 

5.6 ข้อจำกัดในการวิจัย 

การวิจัยน้ีครั้ง มีข้อจำกัดในเรื่องแบบสอบถามการวิจัยในส่วนของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เนื ่องจากพนักงานส่วนใหญ่มักจะรับรู ้ว่าตนมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน จึงส่งผลให้ค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ค่อนข้างสูง ในขณะที่พนักงานมีความคิดว่าตนได้รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การและความผูกพัน

ในองค์การไม่สูงมากนัก ดังน้ัน จึงอาจทำให้เกิดความคลาดเคล่ือนของผลการวิจัยคร้ังน้ีได้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

 

คำช้ีแจง 

1. การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลกระทบของความยุติธรรมในองค์การต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. แบบสอบถามในชุดน้ี แบ่งออกเป็น 5 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์การ 

ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสน้ี 

     

 

             (นางสาวรมย์รวินท์ พละศักด์ิ) 

             นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาเทคโนโลยีการจัดการ  

           สำนักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง  โปรดทำเคร่ืองหมาย � ลงใน (    )  ท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 

 (    )  ชาย     (    )  หญิง 
 

2. อายุ 

 (    )  ต่ำกว่า 30 ปี    (    )  30 - 40 ปี 

(    )  41 – 50 ปี     (    )  มากกว่า 50 ปี 

3. สถานภาพ  

 (    )  โสด     (    )  สมรส 

 (    )  หย่าร้าง / หม้าย 

4. ระดับการศึกษา  

 (    )  มัธยมศึกษาตอนปลาย / อนุปริญญา  (    )  ปริญญาตรี 

 (    )  ปริญญาโท     (    )  ปริญญาเอก 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

(    )  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  (    )  15,001 – 30,000 บาท 

(    )  30,001 – 45,000 บาท    (    )  45,001 – 60,000 บาท 

(    )  60,001 บาทข้ึนไป 

6. หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 

 (    )  สภามหาวิทยาลัยและสำนักงานอธิการบดี 

 (    )  สำนักวิชา 

 (    )  ศูนย์ 

 (    )  อ่ืน ๆ  

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 

(    )  น้อยกว่า 5 ปี    (    )  5 – 10 ปี 

(    )  11 – 15 ปี     (    )  มากกว่า 15 ปี 
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ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ 
คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย üลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
(หมายเหตุ ข้อคำถามเพ่ือวัดความยุติธรรมในองค์การได้จากงานวิจัยของ Kashif et al. (2016) และ 
จิรสุดา สุขสำอาง (2561) ) 

ข้อ ความยุติธรรมในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

1. 
ท่านได้รับอัตราเงินเดือนอย่างเป็นธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับส่ิงท่ีท่านลงมือปฏิบัติงาน 
     

2. 
ท่านได้รับเงินเดือนในอัตราท่ีคิดว่าสมควรจะได้รับ

เม่ือมีการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 
     

3. 
ท่านได้รับโบนัสในแต่ละคร้ังในอัตราท่ีคิดว่าสมควร

จะได้รับ 
     

4. 
ท่านได้รับสวัสดิการในด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอและ

เป็นท่ีน่าพอใจ 
     

5. 

ท่านได้รับผลตอบแทนต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานอย่าง

ยุติธรรมและเหมาะสมกับระดับการศึกษาความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ในการทำงาน 

     

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

1. 
ผู้บังคับบัญชาปราศจากอคติใด ๆ ในการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานของท่าน 
     

2. 

ผู้บังคับบัญชาได้ทราบและตรวจสอบอย่างแน่ชัด

เก่ียวกับข้อกังวลในงานของพนักงานทุกคน ก่อนท่ีจะ

ตัดสินใจเก่ียวกับงานของท่าน 

     

3. 
ผู้บังคับบัญชารวบรวมข้อมูลท่ีถูกต้องและครบถ้วน

เพ่ือใช้ในการตัดสินใจเก่ียวกับงานของท่าน 
     

4. 
ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงเก่ียวกับการตัดสินใจและให้

ข้อมูลเพ่ิมเติมเม่ือได้รับการร้องขอจากพนักงาน 
     

5. 
ผู้บังคับบัญชาอนุญาตให้พนักงานสามารถร้องถาม

หรือร้องเรียนการตัดสินใจเก่ียวกับงานได้ 
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ข้อ ความยุติธรรมในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

1. 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยความเป็นมิตรและ

เอาใจใส่ 
     

2. 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยความเคารพและให้

เกียรติ 
     

3. ผู้บังคับบัญชารับรู้ความต้องการของท่าน      

4. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติกับท่านด้วยความสัตย์จริง      

5. 
ผู้บังคับบัญชาแสดงถึงความเป็นห่วงเก่ียวกับสิทธิ

ของท่านในฐานะพนักงาน 
     

6. 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสในการตัดสินใจในการ

ประเมินเก่ียวกับงาน 
     

7. 
ผู้บังคับบัญชาให้เหตุผลเพียงพอสำหรับการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานของท่าน 
     

8. 
ผู้บังคับบัญชาอธิบายถึงการตัดสินใจเก่ียวกับงานของ

ท่านไว้อย่างชัดเจน 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



167 
 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย üลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

(หมายเหตุ ข้อคำถามเพื่อวัดความพึงพอใจในงานได้จากงานวิจัยของดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556), นฤพรรณ 

บุญฤทธ์ิ (2558), พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560), และพระพงษ์ศักด์ิ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) )  

ข้อ ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

1. ท่านได้รับความยุติธรรมในการเล่ือนตำแหน่งงาน      

2. 
ท่านมีโอกาสได้เล่ือนตำแหน่งงานตามความรู้

ความสามารถ 
     

3. ท่านได้ปรับหรือโยกย้ายตำแหน่งงานท่ีเหมาะสม      

4. ท่านพึงพอใจในตำแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่      

5. 
ท่านปฏิบัติงานในตำแหน่งท่ีสามารถสร้างผลงานเพ่ือ

เล่ือนตำแหน่งได้      

ด้านลักษณะงานท่ีทำ 

1. 
ท่านได้ปฏิบัติงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถของ

ท่าน 
     

2. ท่านได้ปฏิบัติงานท่ีท้าทายความสามารถอยู่เสมอ      

3. ท่านได้ปฏิบัติงานท่ีมีความน่าสนใจสำหรับท่าน      

4. 
ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีสำคัญและมีคุณค่าต่อ

องค์การ 
     

5. 
ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีวิธีการใหม่ ๆ มา

ใช้ในการปฏิบัติงานท่ีสร้างสรรค์จนสำเร็จ 
     

ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต 

1. 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีความ

เจริญเติบโตในอาชีพการงาน 
     

2. 
ท่านมีโอกาสในการเจริญเติบโตในอาชีพการงานตาม

ความรู้ความสามารถของท่าน 
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ข้อ ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

3. 
ท่านได้รับความรู้เพ่ิมเติมในการศึกษาดูงานฝึกอบรม

สัมมนา หรือเข้าร่วมประชุม 
     

4. 

ท่านได้พัฒนาประสบการณ์ในการทำงานอยู่เสมอ โดย

การได้ไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรมสัมมนา หรือเข้าร่วม

ประชุม 

     

5. 
ท่านรู้สึกว่าการได้เล่ือนตำแหน่งของท่านเป็นส่ิงท่ี

เป็นไปได้ไม่ยากเม่ือเทียบกับหน่วยงานอ่ืน 
     

ด้านความรับผิดชอบ 

1. 
ท่านมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงานตามท่ีองค์การ

ระบุไว้อย่างชัดเจน 
     

2. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความสำคัญ      

3. ท่านมีอำนาจในการตัดสินใจในงานท่ีท่านรับผิดชอบ      

4. 
ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบให้สำเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไว้ 
     

5. 
ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเวลาและปริมาณงานตามท่ี

ได้รับมอบหมาย 
     

ด้านการได้รับการยอมรับ 

1. 
ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเม่ือท่าน

ปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมาย 
     

2. 
ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือท่าน

ประสบความสำเร็จในการทำงาน 
     

3. 
ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก

ผู้บังคับบัญชา 
     

4. 
ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานพิเศษของ

องค์การจากผู้บังคับบัญชา 

 

 

 

    

5. ท่านได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน 
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ข้อ ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

1. 

ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอันมาจากความมุ่งม่ันพากเพียร

ในการดำเนินงานต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงาน 

     

2. 
ท่านมีกำลังกายและกำลังใจในการพัฒนางานให้ดีข้ึน

เม่ือท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จ 
     

3. 

ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอันมาจากการท่ีท่านได้นำเอา

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์มาใช้อย่าง

เต็มท่ี 

     

4. 
ท่านพยายามท่ีจะหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานท่ีปฏิบัติอยู่

ให้ดีข้ึนเสมอ 
     

5. 
ท่านรู้สึกถึงการได้เป็นส่วนหน่ึงในความสำเร็จของ

ผลงาน 
     

ปัจจัยสุขอนามัย 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

1. 
ท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากเพ่ือน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 
     

2. 
แม้ว่าท่านจะมีความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน แต่

ท้ายท่ีสุดก็สามารถเข้าใจกันด้วยดี 
     

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี      

4. ท่านได้รับความเป็นกันเองจากผู้บังคับบัญชา      

5. 
ท่านได้รับเกียรติจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน

ในการแสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลของท่าน 
     

ด้านค่าตอบแทน 

1. 
ท่านได้รับอัตราเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี

ท่านรับผิดชอบ 
     

2. 
ท่านได้รับอัตราเงินเดือนเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 
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ข้อ ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

3. 

องค์การของท่านมีการจัดระบบสวัสดิการและ

ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อย่างเพียงพอ เช่น ค่าเดินทางไป

ราชการ ค่าตอบแทนการทำงานนอกเวลา บ้านพัก เป็น

ต้น 

     

4. 
องค์การของท่านมีการปรับปรุงระบบการจัดสวัสดิการ

ต่าง ๆ ให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม 
     

5. 
ท่านได้รับค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการเพียงพอต่อการ

ดำรงชีวิต 
     

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 

1. 
องค์การของท่านกำหนดนโยบายและเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง 
     

2. 

องค์การของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ

วางแผนการดำเนินงานเพ่ือกำหนดความรับผิดชอบ

ขอบเขตการปฏิบัติงาน 

     

3. 
องค์การของท่านกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน

เป็นไปอย่างยุติธรรม 
     

4. 
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้นำยุคใหม่สามารถปรับการบริหาร

ให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดี 
     

5. 
ผู้บังคับบัญชาสามารถให้คำแนะนำในการปฏิบัติงาน

เป็นอย่างดี 
     

ด้านการควบคุมดูแล 

1. 
องค์การของท่านได้กระจายงานและมอบหมายหน้าท่ี

อย่างเสมอภาคและเหมาะสมให้กับท่าน 
     

2. 
ผู้บังคับบัญชามีการพิจารณาส่ังการและแก้ปัญหาด้วย

เหตุผล 
     

3. 
ผู้บังคับบัญชาให้คำปรึกษาแก่ท่านเม่ือเกิดปัญหาจาก

การปฏิบัติงาน 
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ข้อ ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

4. 
ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ

ท่าน 
     

5. ผู้บังคับบัญชาควบคุมดูแลท่านอย่างพอควร      

ด้านสภาพการทำงาน 

1. 
ท่านปฏิบัติงานในห้องทำงานในสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสงบและเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
     

2. 
องค์การของท่านมีบรรยากาศในการทำงานและแสง

สว่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
     

3. 
ท่านมีวัสดุอุปกรณ์ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ

และสะดวกในการใช้งาน 
     

4. 
ท่านสะดวกในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน 

เน่ืองจากองค์การมีการจัดวางผังแต่ละหน่วยงานท่ีดี 
     

5. 
องค์การของท่านมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำเสมอ 
     

ด้านความม่ันคงในการทำงาน 

1. ท่านมีความย่ังยืนในองค์การน้ี      

2. ท่านมีตำแหน่งการงานท่ีม่ันคงและย่ังยืน      

3. 
ท่านต้ังใจท่ีจะทำงานในองค์การน้ีจนเกษียณอายุ

เน่ืองจากอาชีพและตำแหน่งงานม่ันคง 
     

4. 
ท่านปฏิบัติงานในองค์การน้ีทำให้ส่งเสริมความม่ันคง

ในชีวิตส่วนตัวของท่าน 
     

5. ท่านคิดว่าองค์การท่ีท่านอยู่มีความม่ันคง      
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ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์การ 

คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย ü ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

(หมายเหตุ ข้อคำถามเพ่ือวัดความผูกพันในองค์การได้จากงานวิจัยของ Hind Ibraheem. & Mona 

Faisal (2020) และกรกนก มาตรคำมี (2562) ) 

ข้อ ความผูกพันในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

ความผูกพันทางอารมณ์ 

1. 
ท่านจะมีความสุขมากหากได้ใช้เวลาท่ีเหลือในอาชีพ

การงานของท่านกับองค์การน้ี 
     

2. 
ท่านรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การคือปัญหาของ

ท่านเอง 
     

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์การ      

4. 
ท่านรู้สึกว่าท่านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงาน

ต่าง ๆ ขององค์การ 
     

5. 
ท่านรู้สึกเหมือนได้เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใน

องค์การน้ี 
     

6. องค์การน้ีมีความหมายสำหรับท่านมาก      

ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

1. 
ท่านให้ความสำคัญต่อการอยู่ในองค์การน้ันเป็นเร่ือง

จำเป็นเท่า ๆ กับความปรารถนาของท่าน 
     

2. 
ท่านต้องการออกจากองค์การ แต่ในตอนน้ีการออกจาก

องค์การเป็นเร่ืองยากสำหรับท่าน 
     

3. 
หากท่านตัดสินใจออกจากองค์การในตอนน้ี ชีวิตของ

ท่านจะยุ่งเหยิง 
     

4. 
ท่านมีทางเลือกน้อยเกินไปท่ีจะพิจารณาออกจาก

องค์การน้ี 
     

5. 
หากท่านไม่ได้ทุ่มเทให้กับองค์การน้ีมากนัก ท่านอาจจะ

ลองทำงานท่ีอ่ืนก็ได้ 
     

6. 
ท่านมีผลกระทบเชิงลบในการออกจากองค์การคือการ

ขาดแคลนทางเลือกท่ีมีอยู่ 
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ข้อ ความผูกพันในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

1. ท่านมีความผูกพันท่ีจะต้องอยู่กับองค์การน้ี      

2. 
ท่านยังทำงานท่ีองค์การแห่งน้ี เน่ืองจากมีความเห็นท่ี

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ 
     

3. 

ท่านรู้สึกยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนบุญคุณองค์การ

น้ีด้วยการทำทุกอย่างเพ่ือให้องค์การประสบ

ความสำเร็จ 

     

4. 

ท่านเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงสำคัญ ดังน้ันด้วย

จิตสำนึกท่านจึงคงความเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การน้ี

ต่อไป 

     

5. 
ท่านรู้สึกว่าการย้ายงานบ่อย ๆ จากองค์การหน่ึงไปอีก

องค์การหน่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมและไม่ควรทำ 
     

6. 
ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจลาออกจากองค์การใน

ขณะท่ีองค์การกำลังมีปัญหา 
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ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

คำช้ีแจง โปรดทำเคร่ืองหมาย ü ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

(หมายเหตุ ข้อคำถามเพ่ือวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้จากงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ 

(2558) , พฤธิสิทธ์ิ อุทุม (2559) , อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) , และสิรินภา ทาระนัด (2561) ) 

ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

คุณภาพของงาน 

1. 
ท่านนำความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดงานมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน 
     

2. 

ท่านสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีและเต็มศักยภาพของตัวท่าน

เอง 

     

3. 
ท่านสามารถลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมี

คุณภาพมากข้ึนกว่าเดิม 
     

4. 
ท่านปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและครบถ้วนตรงตาม

มาตรฐานท่ีองค์การกำหนดไว้ 
     

5. 

ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ 

ทำให้งานออกมามีคุณภาพและตรงตามมาตรฐานท่ี

กำหนด 

     

ปริมาณงาน 

1. 
ท่านสามารถผลิตผลงานได้ตามปริมาณท่ีองค์การ

กำหนด 
     

2. 
ท่านรับผิดชอบงานในปริมาณท่ีเหมาะสมเม่ือ

เปรียบเทียบกับจำนวนพนักงานท้ังหมดในองค์การ 
     

3. 
ท่านสามารถจัดสรรงานตามปริมาณท่ีองค์การกำหนด

ไว้ได้เป็นอย่างดี 
     

4. 
ท่านมีการจัดลำดับความสำคัญของปริมาณงานเพ่ือ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
     

5. 
ท่านมีการวางแผนบริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(5) 

 

เห็น

ด้วย 

 

(4) 

 

เป็น

กลาง 

 

(3) 

 

ไม่

เห็น

ด้วย 

 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

(1) 

เวลา 

1. 
ท่านปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลา

ตามท่ีองค์การกำหนด 
     

2. 
ท่านมีการพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือนำมาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 
     

3. 
ท่านส่งงานทันตามเวลาท่ีกำหนดถึงแม้จะมีปัญหา

เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงานก็ตาม 
     

4. 
ท่านปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว เน่ืองจากมีระบบ

สารสนเทศเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 
     

5. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน      

ค่าใช้จ่าย 

1. 
ท่านปฏิบัติงานสำเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัด

ทรัพยากรขององค์การ 
     

2. 
ท่านปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือลดความซ้ำซ้อนในการ

ใช้ทรัพยากร 
     

3. 
ท่านใช้งบประมาณขององค์การอย่างประหยัดและใช้

ปริมาณน้อยท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
     

4. 
ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่อย่างจำกัดให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด เช่น วัสดุอุปกรณ์ในสำนักงาน เป็นต้น 
     

5. 

ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่อย่างจำกัดอย่าง

ประหยัดและใช้ปริมาณท่ีน้อยท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ 
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ภาคผนวก ข 

ผลการพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (IOC) 
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การทดสอบประสิทธิภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ทำการพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง 

(IOC) ค่าสัมประสิทธิ ์อัลฟาครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และค่าองค์ประกอบเชิง

ยืนยัน  (CFA) ซึ่งในภาคผนวก ข ผู้วิจัยจะนำเสนอตารางผลการพิจารณาค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง 

(IOC) ดังต่อไปน้ี 
 
 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

1. เพศ 

• ชาย 

• หญิง 

1 1 

 

2. อายุ 

• ต่ำกว่า 25 ปี 

• 25 -30 

• 31 – 40 ปี 

• 41 – 50 ปี 

• 51 – 60 ปี 

0.33 1 

  

ควรต่ำกว่า 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

3. สถานภาพ 

• โสด 

• สมรส 

• หย่าร้าง / หม้าย 

1 1 

 

4. ระดับการศึกษา 

• มัธยมศึกษาตอนปลาย / อนุปริญญา 

• ปริญญาตรี 

• ปริญญาโท 

• ปริญญาเอก 

1 1 

 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

• น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 

• 15,001 – 30,000 บาท 

• 30,001 – 45,000 บาท 

• 45,001 – 60,000 บาท 

• 60,001 บาทข้ึนไป 

1 1 
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 

• 1 – 5 ปี 

• 6 – 10 ปี 

• 11 – 20 ปี 

• 21 – 30 ปี 

• 31 ปีข้ึนไป 

1 1 

น้อยกว่า 5 ปี 

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

มากกว่า 15 ปี 

 

ตารางท่ี 2 ข้อมูลความยุติธรรมในองค์การ 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

        ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

1. ท่านได้รับอัตราเงินเดือนอย่างเป็นธรรม

เม ื ่อ เปร ียบเท ียบก ับส ิ ่ งท ี ่ท ่ านลงมือ

ปฏิบัติงาน 

1 1  

2. ท่านได้ร ับเง ินเดือนในอัตราที ่ค ิดว่า

สมควรจะได้รับเมื่อมีการพิจารณาเลื่อนข้ัน

เงินเดือน 

1 1  

3. ท่านได้รับโบนัสในแต่ละครั้งในอัตราท่ี

คิดว่าสมควรจะได้รับ 

1 1  

4. ท่านได้รับสวัสดิการในด้านต่าง ๆ อย่าง

เพียงพอและเป็นท่ีน่าพอใจ 

1 1  

5. ท่านได้รับผลตอบแทนต่าง ๆ จากการ

ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและเหมาะสมกับ

ระดับการศึกษาความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ในการทำงาน 

1 1  

        ความยุติธรรมด้านกระบวนการ    

1. ผู้บังคับบัญชาปราศจากอคติใด ๆ ในการ

ตัดสินใจเก่ียวกับงานของท่าน 

1 1  

2. ผู ้บังคับบัญชาได้ทราบและตรวจสอบ

อย่างแน่ชัดเกี ่ยวกับข้อกังวลในงานของ

พนักงานทุกคน ก่อนที่จะตัดสินใจเกี่ยวกับ

งานของท่าน 

1 1  
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

3. ผู้บังคับบัญชารวบรวมข้อมูลที่ถูกต้อง

และครบถ ้วนเพ ื ่อใช ้ ในการต ัดส ินใจ

เก่ียวกับงานของท่าน 

1 1  

4. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงเกี่ยวกับการตัดสินใจ

และให้ข้อมูลเพิ่มเติมเมื่อได้รับการร้องขอ

จากพนักงาน 

1 1  

5. พนักงานได้รับอนุญาตให้สามารถร้อง

ถามหรือร้องเรียนการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน

โดยผู้บังคับบัญชาได้ 

0.33 1 ผู ้บังคับบัญชาอนุญาตให้

พนักงานสามารถร้องถาม

หรือร้องเรียนการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานได้ 

        ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์    

1. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยความ

เป็นมิตรและเอาใจใส่ 

1 1  

2. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยความ

เคารพและให้เกียรติ 

1 1  

4. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติกับท่านด้วยความ

สัตย์จริง 

1 1  

5. ผู ้บังคับบัญชาแสดงถึงความเป็นห่วง

เก่ียวกับสิทธิของท่านในฐานะพนักงาน 
1 1 

 

6. ในการตัดสินใจเกี ่ยวกับงานของท่าน 

ผู้บังคับบัญชาได้อธิบายกับท่านถึงความ

เก่ียวข้องในการตัดสินใจ 

0.33 1 

ผู ้บังคับบัญชาเปิดโอกาส

ในการต ัดส ินใจในการ

ประเมินเก่ียวกับงาน 

7. ผู้บังคับบัญชาให้เหตุผลเพียงพอสำหรับ

การตัดสินใจเก่ียวกับงานของท่าน 
1 1 

 

8. ผู ้บังคับบัญชาอธิบายถึงการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานของท่านไว้อย่างชัดเจน 
1 1 

 

 

 

 

 

 

 

 



180 
 

ตารางท่ี 3 ข้อมูลความพึงพอใจในงาน 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

                  ปัจจัยจูงใจ    

      ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน    

1. ท่านได้รับความยุติธรรมในการเล่ือน

ตำแหน่งงาน 
1 1 

 

2. ท่านมีโอกาสได้เล่ือนตำแหน่งงานตาม

ความรู้ความสามารถ 
1 1 

 

3. ท่านได้ปรับหรือโยกย้ายตำแหน่งงานท่ี

เหมาะสม 
1 1 

 

4. ท่านพึงพอใจในตำแหน่งงานท่ีท่าน

ปฏิบัติอยู่ 
1 1 

 

5. ท่านปฏิบัติงานในตำแหน่งที ่สามารถ

สร้างผลงานเพ่ือเล่ือนตำแหน่งได้ 
1 1 

 

              ด้านลักษณะงานท่ีทำ    

1. ท่านได้ปฏิบ ัต ิงานที ่ตรงตามความรู้

ความสามารถของท่าน 
1 1 

 

2. ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความสามารถ

อยู่เสมอ 
1 1 

 

3. ท่านได้ปฏิบัติงานที ่ม ีความน่าสนใจ

สำหรับท่าน 
1 1 

 

4. ท่านได้รับมอบหมายงานที่สำคัญและมี

คุณค่าต่อองค์การ 
1 1 

 

5. ท่านมีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์และมี

วิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานท่ี

สร้างสรรค์จนสำเร็จ 

1 1 

 

        ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต    

1. ท่านได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาให้มีความเจริญเติบโตใน

อาชีพการงาน 

1 1 

 

2. ท่านมีโอกาสในการเจริญเติบโตในอาชีพ

การงานตามความรู้ความสามารถของท่าน 
1 1 
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

3. ท่านได้รับความรู้เพ่ิมเติมในการศึกษาดู

งานฝึกอบรมสัมมนา หรือเข้าร่วมประชุม 
1 1  

4. ท่านได้พัฒนาประสบการณ์ในการ

ทำงานอยู่เสมอ โดยการได้ไปศึกษาดูงาน 

ฝึกอบรมสัมมนา หรือเข้าร่วมประชุม 

1 1  

5. ท่านรู้สึกว่าการได้เล่ือนตำแหน่งของ

ท่านเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้ไม่ยากเม่ือเทียบกับ

หน่วยงานอ่ืน 

1 1  

             ด้านความรับผิดชอบ    

1. ท่านมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน

ตามท่ีองค์การระบุไว้อย่างชัดเจน 
1 1 

 

2. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ี

มีความสำคัญ 
1 1 

 

3. ท่านมีอำนาจในการตัดสินใจในงานท่ี

ท่านรับผิดชอบ 
1 1 

 

4. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ี

รับผิดชอบให้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
1 1 

 

5. ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเวลาและ

ปริมาณงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
1 1 

 

          ด้านการได้รับการยอมรับ    

1. ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจาก

ผู้บังคับบัญชา เม่ือท่านปฏิบัติงานสำเร็จ

ตามเป้าหมาย 

1 1 

 

2. ท่านได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพ่ือน

ร่วมงานเม่ือท่านประสบความสำเร็จในการ

ทำงาน 

1 1 

 

3. ท่านได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถจากผู้บังคับบัญชา 
1 1 
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

4. ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงาน

พิเศษขององค์การจากผู้บังคับบัญชา 
1 1 

 

5. ท่านได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจจาก

เพ่ือนร่วมงาน 
1 1 

 

        ด้านความสำเร็จในการทำงาน    

1. ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอันมาจากความ

มุ่งม่ันพากเพียรในการดำเนินงานต่าง ๆ 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

1 1 

 

2. ท่านมีกำลังกายและกำลังใจในการ

พัฒนางานให้ดีข้ึนเม่ือท่านปฏิบัติงานได้

สำเร็จ 

1 1 

 

3. ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอันมาจากการท่ี

ท่านได้นำเอาความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณ์มาใช้อย่างเต็มท่ี 

1 1 

 

4. ท่านพยายามท่ีจะหาวิธีปรับปรุงแก้ไข

งานท่ีปฏิบัติอยู่ให้ดีข้ึนเสมอ 
1 1 

 

5. ท่านมีความรู้สึกในการได้เป็นส่วนหน่ึง

ในความสำเร็จของผลงาน 
1 1 

 

 ปัจจัยสุขอนามัย    

       ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    

1. ท่านได้รับความช่วยเหลือและความ

ร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 
1 1 

 

2. แม้ว่าท่านจะมีความขัดแย้งกับเพ่ือน

ร่วมงาน แต่ท้ายท่ีสุดก็สามารถเข้าใจกัน

ด้วยดี 

1 1 

 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานเป็นทีมได้เป็น

อย่างดี 
1 1 

 

4. ท่านได้รับความเป็นกันเองจาก

ผู้บังคับบัญชา 
1 1 
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

5. ท่านได้รับเกียรติจากผู้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงานในการแสดงความคิดเห็น

และรับฟังเหตุผลของท่าน 

1 1 

 

            ด้านค่าตอบแทน    

1. ท่านได้รับอัตราเงินเดือนเหมาะสมกับ

ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ 
1 1 

 

2. ท่านได้รับอัตราเงินเดือนเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ 
1 1 

 

3. องค์การของท่านมีการจัดระบบ

สวัสดิการ และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อย่าง

เพียงพอ เช่น ค่าเดินทางไปราชการ 

ค่าตอบแทนการทำงานนอกเวลา บ้านพัก 

เป็นต้น 

1 1 

 

4. องค์การของท่านมีการปรับปรุงระบบ

การจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงาน

อย่างเหมาะสม 

1 1 

 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการ

เพียงพอต่อการดำรงชีวิต 
1 1 

 

  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ    

1. องค์การของท่านกำหนดนโยบายและ

เป้าหมายในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

และสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง 

1 1 

 

2. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมี

ส่วนร่วมในการวางแผนการดำเนินงานเพ่ือ

กำหนดความรับผิดชอบขอบเขตการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 

 

3. องค์การของท่านกำหนดหลักเกณฑ์การ

ประเมินผลงานเป็นไปอย่างยุติธรรม 
1 1 

 

4. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้นำยุคใหม่สามารถ

ปรับการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดี 
1 1 

 

 



184 
 

 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

5. ผู้บังคับบัญชาสามารถให้คำแนะนำใน

การปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
1 1 

 

           ด้านการควบคุมดูแล    

1. องค์การของท่านได้กระจายงานและ

มอบหมายหน้าท่ีอย่างเสมอภาคและ

เหมาะสมให้กับท่าน 

1 1 

 

2. ผู้บังคับบัญชามีการพิจารณาส่ังการและ

แก้ปัญหาด้วยเหตุผล 
1 1 

 

3. ผู้บังคับบัญชาให้คำปรึกษาแก่ท่านเม่ือ

เกิดปัญหาจากการปฏิบัติงาน 
1 1 

 

4. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน 
1 1 

 

5. ผู้บังคับบัญชาควบคุมดูแลท่านอย่าง

พอควร 
1 1 

 

        ด้านสภาพการทำงาน    

1. ท่านปฏิบัติงานในห้องทำงานใน

สภาพแวดล้อมท่ีมีความสงบและเหมาะสม

ต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 

 

2. องค์การของท่านมีบรรยากาศในการ

ทำงานและแสงสว่างเพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 

 

3. ท่านมีวัสดุอุปกรณ์ใช้ในการปฏิบัติงาน

อย่างเพียงพอและสะดวกในการใช้งาน 
1 1 

 

4. ท่านสะดวกในการติดต่อประสานงาน

กับหน่วยงานอ่ืน เน่ืองจากองค์การมีการจัด

วางผังแต่ละหน่วยงานท่ีดี 

1 1 

 

5. องค์การของท่านมีความสะดวกสบายใน

การปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
1 1 

 

        ด้านความม่ันคงในการทำงาน    

1. ท่านมีความย่ังยืนในองค์การน้ี 1 1  
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ตารางท่ี 4 ข้อมูลความผูกพันในองค์การ 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

          ความผูกพันทางอารมณ์ 

1. ท่านจะมีความสุขมากหากได้ใช้เวลาท่ี

เหล ือในอาช ีพการงานของท ่ านกับ

องค์การน้ี 

1 1 

 

2. ท่านรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การ

คือปัญหาของท่านเอง 
1 1 

 

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์การ 1 1  

4. ท่านรู้สึกว่าท่านได้เข้ามามีส่วนร่วมใน

การดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ 
1 1 

 

5. ท่านรู้สึกเหมือนได้เป็นส่วนหนึ่งของ

ครอบครัวในองค์การน้ี 
1 1 

 

6. องค์การนี ้มีความหมายสำหรับท่าน

มาก 
1 1 

 

          ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

1. ท่านให้ความสำคัญต่อการอยู่ใน

องค์การน้ันเป็นเร่ืองจำเป็นเท่า ๆ กับ

ความปรารถนาของท่าน 

1 1 

 

2. ท่านต้องการออกจากองค์การ แต่

ในตอนน้ีการออกจากองค์การเป็นเร่ือง

ยากสำหรับท่าน 

1 1 

 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

2. ท่านมีตำแหน่งการงานท่ีม่ันคงและ

ย่ังยืน 
1 1 

 

3. ท่านต้ังใจท่ีจะทำงานในองค์การน้ีจน

เกษียณอายุเน่ืองจากอาชีพและตำแหน่ง

งานม่ันคง 

1 1 

 

4. ท่านปฏิบัติงานในองค์การน้ีทำให้

ส่งเสริมความม่ันคงในชีวิตส่วนตัวของ

ท่าน 

1 1 

 

5. ท่านคิดว่าองค์การท่ีท่านอยู่มีความม่ันคง 1 1  
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

3. หากท่านตัดสินใจออกจากองค์การ

ในตอนน้ี ชีวิตของท่านจะยุ่งเหยิง 
1 1 

 

4. ท ่านม ีทาง เล ือกน ้อยเก ินไปท ี ่ จะ

พิจารณาออกจากองค์การน้ี 
1 1 

 

5. หากท่านไม่ได้ทุ ่มเทให้กับองค์การน้ี

มากนัก ท่านอาจจะลองทำงานท่ีอ่ืนก็ได้ 

1 1  

6. ท่านมีผลกระทบเชิงลบในการออกจาก

องค์การคือการขาดแคลนทางเลือกท่ีมีอยู่ 

1 1  

          ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

1. ท่านมีความผูกพันท่ีจะต้องอยู่กับ

องค์การน้ี 

1 1  

2. ท่านยังทำงานท่ีองค์การแห่งน้ี 

เน่ืองจากมีความเห็นท่ีสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์การ 

1 1  

3. ท่านรู้สึกยินดีและพร้อมที่จะตอบแทน

บุญคุณองค์การนี ้ด ้วยการทำทุกอย่าง

เพ่ือให้องค์การประสบความสำเร็จ 

1 1  

4. ท่านเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิง

สำคัญ ดังน้ันด้วยจิตสำนึกท่านจึงคง

ความเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การน้ีต่อไป 

1 1  

5. ท่านรู้สึกว่าการย้ายงานบ่อย ๆ จาก

องค์การหน่ึงไปอีกองค์การหน่ึง เป็นส่ิงท่ี

ไม่เหมาะสมและไม่ควรทำ 

1 1  

6. ท่านจะรู้สึกผิดหากท่านตัดสินใจ

ลาออกจากองค์การในขณะท่ีองค์การ

กำลังมีปัญหา 

1 1  
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ตอนท่ี 5 ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

              คุณภาพของงาน    

1. ท่านนำความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้

ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดงานมีคุณภาพ

มากย่ิงข้ึน 

1 1 

 

2. ท่านสามารถใช้ความรู้และ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มท่ีและเต็มศักยภาพของตัวท่านเอง 

1 1 

 

3. ท่านสามารถลดข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมีคุณภาพมากข้ึน

กว่าเดิม 

1 1 

 

4. ท่านปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและ

ครบถ้วนตรงตามมาตรฐานท่ีองค์การ

กำหนดไว้ 

1 1 

 

5. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานไว้

ล่วงหน้าเสมอ ทำให้งานออกมามีคุณภาพ

และตรงตามมาตรฐานท่ีกำหนด 

1 1 

 

                ปริมาณงาน 

1. ท่านสามารถผลิตผลงานได้ตาม

ปริมาณท่ีองค์การกำหนด 
1 1 

 

2. ท่านรับผิดชอบงานในปริมาณท่ี

เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับจำนวน

พนักงานท้ังหมดในองค์การ 

1 1 

 

3. ท่านสามารถจัดสรรงานตามปริมาณท่ี

องค์การกำหนดไว้ได้เป็นอย่างดี 
1 1 

 

4. ท่านมีการจัดลำดับความสำคัญของ

ปริมาณงานเพ่ือความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 

 

5. ท่านมีการวางแผนบริหารจัดการ

ปริมาณงานเพ่ือความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 
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ข้อคำถาม คร้ังท่ี 1 คร้ังท่ี 2 หมายเหตุ 

                     เวลา    

1. ท่านปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จทันเวลาตามท่ีองค์การกำหนด 
1 1 

 

2. ท่านมีการพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือ

นำมาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก

รวดเร็วข้ึน 

1 1 

 

3. ท่านส่งงานทันตามเวลาท่ีกำหนด

ถึงแม้จะมีปัญหาเกิดข้ึนระหว่างการ

ปฏิบัติงานก็ตาม 

1 1 

 

4. ท่านปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 

เน่ืองจากมีระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยใน

การปฏิบัติงาน 

1 1 

 

5. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
1 1 

 

                ค่าใช้จ่าย 

1. ท่านปฏิบัติงานสำเร็จด้วยความคุ้มค่า

และประหยัดทรัพยากรขององค์การ 
1 1 

 

2. ท่านปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือลด

ความซ้ำซ้อนในการใช้ทรัพยากร 
1 1 

 

3. ท่านใช้งบประมาณขององค์การอย่าง

ประหยัดและใช้ปริมาณน้อยท่ีสุดเพ่ือ

บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1 1 

 

4. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่

อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น 

วัสดุอุปกรณ์ในสำนักงาน เป็นต้น 

1 1 

 

5. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์การท่ีมีอยู่

อย่างจำกัดอย่างประหยัดและใช้ปริมาณท่ี

น้อยท่ีสุดเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1 1 
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ภาคผนวก ค 

ผลการตรวจสอบลักษณะของข้อมูลเชิงปริมาณ 
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 ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบข้อมูลในเบ้ืองต้นแล้วว่ามีข้อมูลครบถ้วน 

หลังจากนั้นจึงทำการตรวจสอบลักษณะของข้อมูลเชิงปริมาณด้วยการพิจารณาค่าความเบ้ ค่าความ

โด่ง กราฟความถี่ฮีสโตรแกรม และตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยแสดง

รายละเอียดดังตารางท่ี 1 และ 2 และดังภาพท่ี 1 - 4 

 

ตารางท่ี 1 ผลการตรวจสอบการแจกแจงความถ่ีของข้อมูลด้วยค่าความเบ้ (Skewness)  

   และค่าความโด่ง (Kurtosis) 

ปัจจัยท่ีศึกษา 
ค่าความเบ้ 

(Skewness) 

ค่าความโด่ง 

(Kurtosis) 

1. ความยุติธรรมในองค์การ 

   ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

   ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

   ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

-.348 

-.477 

-.415 

 

-.074 

.040 

-.192 

2. ความพึงพอใจในงาน 

   ปัจจัยจูงใจ 

   ปัจจัยสุขอนามัย 

 

-.024 

-.210 

 

-.444 

.070 

3. ความผูกพันในองค์การ 

   ความผูกพันทางอารมณ์ 

   ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

   ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

-.565 

.453 

-.467 

 

.325 

.032 

.669 

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   คุณภาพของงาน 

   ปริมาณงาน 

   เวลา 

   ค่าใชจ่าย 

 

-.277 

-.096 

-.072 

-.080 

 

-.105 

.210 

-.432 

-.426 
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      1. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน        2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

 

 
             3. ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ 

 

ภาพท่ี 1 กราฟฮีสโตรแกรมตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ ด้านท่ี 1-3 

 

 

 

 

  
        1. ปัจจัยจูงใจ         2. ปัจจัยสุขอนามัย 

 

ภาพท่ี 2 กราฟฮีสโตรแกรมตัวแปรความพึงพอใจในงาน ด้านท่ี 1-2 
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     1. ความผูกพันทางอารมณ์            2. ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง 

 

 

 
    3. ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

 

ภาพท่ี 3 กราฟฮีสโตรแกรมตัวแปรความผูกพันในองค์การ ด้านท่ี 1-3 
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  1. คุณภาพของงาน                   2. ปริมาณงาน 

 

   
  3. เวลา          4. ค่าใช้จ่าย 

 

ภาพท่ี 4 กราฟฮีสโตรแกรมตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านท่ี 1-4 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



194 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

นางสาวรมย์รวินท์ พละศักดิ ์ เกิดวันที ่ 22 ตุลาคม พ.ศ. 2540 จบการศึกษาในระดับ

มัธยมศึกษาจากโรงเรียนสุรนารีวิทยา จังหวัดนครราชสีมา ในปี พ.ศ. 2558 สำเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี สาขาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร

ลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร ในปี พ.ศ. 2563 จนกระทั่งในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 ได้เข้าศึกษา

หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สำนักวิชาเทคโนโลยีสังคม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 
 

 


	Cover
	Approved
	Abstract
	Acknowledgement
	Content
	Chapter1
	Chapter2
	Chapter3
	Chapter4
	Chapter5
	Reference
	Appendix
	Biography

