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การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึง

พอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 3 แห่งไดแ้ก่
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง จาํนวน 413 
คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ การ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และวิเคราะห์ปัจจยัชิงสาเหตุดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) 

ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 
1. พนักงานสายปฏิบติัการมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม การรับรู้ความ

ยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ  การรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสารอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความพึงพอในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา การได้รับการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้าในงาน และ
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความพึงพอในงานด้านความ
รับผดิชอบในงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และลกัษณะงาน อยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง มีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ
คงอยู่กบัองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมืออยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  

2. องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการคือ การรับรู้
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ  การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร การรับรู้ความ
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ยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทน องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานของพนกังานสายปฏิบติัการ คือ ความพึงพอใจใน
งานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ความกา้วหน้าในงาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ เงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ลกัษณะงาน และความรับผดิชอบในงาน องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการ คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ คือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสาํนึก
ต่อหนา้ท่ี พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ 

3. ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มี 2 ปัจจยั คือการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั .26 และ .49 และความพึงพอใจในงานส่งผลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ โดยผา่นตวัแปรความผกูพนั
ต่อองคก์าร มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั .11 
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The purpose of this research were: 1) to study level of organizational justice 

perceptions, job satisfaction, organizational commitment, and organizational 

citizenship behavior of administrative staff in public autonomous universities, 2) to 

study factors of organizational justice perceptions, job satisfaction, organizational 

commitment, and organizational citizenship behavior of administrative staff in public 

autonomous universities, and 3) to study causal factors affecting organizational 

citizenship behavior of administrative staff in public autonomous universities. The 

samples consisted of 413 administrative staff of Suranaree University of Technology, 

Walailuk University, and Maefhaluang University. The data were analyzed by mean, 

standard deviation, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, and 

analyzed causal factors affective by LISREL program. 

The research findings were as follows: 

1. The level of organizational justice perceptions of administrative staff was 

moderate, in relations to distributive justice, procedural justice, interpersonal justice 

and informational justice was also moderate. The level of job satisfaction was 

moderate, in relations to responsibilities, interpersonal relationships, working 
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conditions, and the work itself was rather high, and in relations to supervision, 

recognition, policy and administration, job advancement, and salary and benefits was 

also moderate. The level of organizational commitment was rather high, in relations to 

affective commitment was rather high, and in relations to normative commitment and 

continuance commitment was also moderate. In addition, the level of organizational 

citizenship behavior was rather high, in relations to altruism, courtesy, sportsmanship, 

conscientiousness, and civic virtue was also rather high. 

2. The factors of organizational justice perceptions of administrative staff 

comprised four factors: procedural justice, informational justice, interpersonal justice, 

and distributive justice. The factors of job satisfaction of administrative staff 

comprised nine factors: supervision, policy and administration, job advancement, 

recognition, salary and benefits, interpersonal relationships, working conditions, the 

work itself, and job responsibility. The factors of organizational commitments of 

administrative staff comprised three factors: normative commitment, affective 

commitment, and continuance commitment. In addition, the factors of organizational 

citizenship behavior of administrative staff comprised five factors: sportsmanship, 

conscientiousness, courtesy, civic virtue, and altruism. 

3. The causal factors directly affected to organizational citizenship behavior 

of administrative staff had two factors that were organizational justice perceptions and 

organizational commitment at .26 and .49. Job satisfaction indirectly affected to 

organizational citizenship behavior of administrative staff through organizational 

commitment at .11. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์เล่มน้ีสําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยได้รับความกรุณาอย่างยิ่งจากอาจารย  ์ดร. 
วรพจน์ สุทธิสัย อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีไดใ้ห้แนวคิด ให้คาํปรึกษา คาํแนะนาํตลอดจน
แกไ้ขขอ้บกพร่องในการทาํวิจยัดว้ยดีเสมอมา จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร. ถวลัย ์    
เนียมทรัพย ์และรองศาสตราจารย ์ดร. สมถวิล  วิจิตรวรรณาท่ีกรุณาใหค้าํแนะนาํ และขอ้เสนอแนะ
ท่ีเป็นประโยชน์กับผูว้ิจัย รวมทั้ งคณาจารยส์าขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการทุกท่านท่ีกรุณาให้
คาํแนะนาํ และใหค้วามรู้ทางดา้นวิชาการท่ีเป็นประโยชน์กบัผูว้ิจยัอยา่งมาก ขอกราบขอบพระคุณ
รองศาสตราจารย์ ดร. สุภมาส  อังสุโชติ ท่ีได้ให้คาํแนะนําในด้านการวิเคราะห์ผลวิจัยด้วย
โปรแกรม LISREL  ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวงท่ีอาํนวยความสะดวกในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ขอขอบคุณเพื่อนๆ พี่ๆ นอ้งๆ ทุกท่าน ท่ีช่วยเหลือในดา้นต่างๆ รวมทั้ง
เป็นกาํลงัใจใหผู้ว้ิจยัทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 สุดทา้ยน้ีขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อบาง คุณแม่นพ ลอ้มตะคุ เป็นอยา่งสูง ท่ีอบรมเล้ียงดู 
ใหค้วามรักความห่วงใย และใหก้าํลงัใจแก่ผูว้ิจยัดว้ยดีเสมอมา 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การบรรลุเป้าหมายในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นวตัถุประสงคห์ลกัอยา่งหน่ึงของ
องคก์ารทุกองคก์าร จากการศึกษาศาสตร์ดา้นการบริหารจดัการพบว่า ในปัจจุบนัองคก์ารไดใ้ห้
ความสาํคญัต่อบุคคลในองคก์ารเป็นอยา่งยิง่ เน่ืองจากมุมมองใหม่ในขณะน้ี คือ การมองบุคคลใน
เชิงของการเป็นทุน (Human Capital) ท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงหมายถึง บุคคลเป็นพื้นฐาน
ท่ีสําคญัในการปฏิบติังานขององคก์าร การบริหารจดัการบุคคลท่ีดีจึงมีผลต่อความมัน่คงของ
องคก์ารในระยะยาวและในอนาคต ดว้ยสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวฒันธรรมท่ี
เปล่ียนแปลงไป เน่ืองจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจึงทาํให้สภาพของการปฏิบติังานและ
ลกัษณะงานเปล่ียนแปลงไปดว้ยเช่นกนั การปฏิบติังานของบุคคลภายในองคก์ารจึงตอ้งอาศยัทกัษะ 
ความรู้ความสามารถ และการเรียนรู้ในดา้นต่างๆ มากข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์ารตอ้งการบุคคลท่ีมีทกัษะ 
ความรู้ และความสามารถสูงในการปฏิบติังาน องคก์ารจึงใหค้วามสาํคญัต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารมากขึ้น เน่ืองจากองคก์ารประกอบดว้ยบุคคลหลายคนเขา้มาปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุ
ทั้งเป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายส่วนบุคคล ดงันั้นพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารจึงเป็น
ปัจจัยสําคัญท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุ
เป้าหมาย (Motowidlo, Borman and Schmit, 1997) 

นกัวิชาการจึงไดท้าํการศึกษาวิจยัพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารอยา่งกวา้งขวาง และได้
จาํแนกพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารออกเป็น 2 ประเภท (Podsakoff et al., 2000: 513 - 514)  
ไดแ้ก่ พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี หมายถึง พฤติกรรมท่ีองคก์ารไดก้าํหนดใหบุ้คคลกระทาํ โดย
ผา่นทางหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามรายละเอียดของงาน หรือตามท่ีบุคคลไดต้กลงกบัองคก์ารไว้
เพื่อไดม้าซ่ึงผลตอบแทนจากองคก์าร และพฤติกรรมบทบาทพิเศษ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคล
สร้างสรรคแ์ละกระทาํข้ึนเองดว้ยความสมคัรใจนอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีองคก์ารกาํหนด โดยไม่ได้
ตระหนกัถึงผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากองคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนผลการปฏิบติังาน
ของบุคคล และส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์ารโดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็น
หน่ึงในพฤติกรรมบทบาทพิเศษดว้ย (Organ and Bateman, 1991: 259, 275 - 276) 
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นกัวิชาการไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็นหลายองคป์ระกอบ

โดยในแต่ละแนวคิดไดร้ะบุช่ือพฤติกรรมในแต่ละองคป์ระกอบแตกต่างกนัไป หากพิจารณาถึง
ความหมายของพฤติกรรมแต่ละองค์ประกอบในแนวคิดเหล่านั้นจะพบว่า มีพฤติกรรมบาง
องคป์ระกอบท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัหรือมีความซํ้ าซอ้นกนั โดยในการศึกษาคร้ังน้ีใชอ้งคป์ระกอบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามแนวคิดของ Organ (Organ, 1988; Podsakoff et al., 
2000) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับอยา่งกวา้งขวางและมีผูน้าํมาศึกษาวิจยัเป็นจาํนวนมาก ซ่ึง Organ จาํแนก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การใหค้วามช่วยเหลือ 
(Altruism) 2) การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) 3) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 4) ความสาํนึก
ต่อหนา้ท่ี (Conscientiousness) และ 5) การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) จากการศึกษาแนวคิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดข้อ้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
เป็นพฤติกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของกลุ่มหรือองคก์าร 
(Organ and Bateman, 1991; Clegg, Hardy and Nord, 1996; Motowidlo et al., 1997; Newstrom and 
Davis, 1997; Organ, 1997; Jewell, 1998; Podsakoff et al., 2000; George and Jones, 2002; Spector, 
2003) โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจะทาํใหร้ะบบสังคมในองคก์ารดาํเนินไปดว้ย
ความราบร่ืน ลดความขดัแยง้ เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร และมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์าร (Podsakoff et al., 2000: 543 - 546)  

ในช่วงท่ีผ่านมา มีการศึกษาวิจัยถึงปัจจัยเหตุ (Antecedents) และผลท่ีตามมา
(Consequences) ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และปัจจยัเหตุ 3 ประการซ่ึงถือว่า
เป็นปัจจยัสาํคญัดา้นบุคลากรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ การรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์าร (Organizational Justice Perceptions) ความผูกพนัต่อองคก์าร 
(Organizational Commitment) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) (Podsakoff et al., 
2000: 526 - 533)  

จากการศึกษาวิจยั พบว่า การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคคล (Cohen-Charash and Spector, 2001; 
Muchinsky, 2003) โดยบุคคลจะให้ความหมายความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบัองคก์ารในรูปแบบ
ของการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange) หรือเป็นความสัมพนัธ์ในเชิงของการใหแ้ละการ
รับ (Give and Take Relationships) โดยหากบุคคลรับรู้และเช่ือว่าองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อตนเองอยา่ง
ยติุธรรม บุคคลจะรักษาความสมัพนัธ์ในรูปแบบการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้นไว ้โดยการทุ่มเทและ
เสียสละในการปฏิบัติงานให้กับองค์การมากกว่าบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การกาํหนด ซ่ึงถือเป็น
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) แต่หากบุคคลรับรู้และเช่ือว่าองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อ
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ตนเองอยา่งไม่ยติุธรรม บุคคลจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารเท่าท่ีจาํเป็นตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์าร
กาํหนดเท่านั้น ซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี (in-Role Behavior) เพื่อไม่ให้ตนเองถูก
ลงโทษและถูกเอารัดเอาเปรียบโดยองคก์าร (Organ and Bateman, 1991: 276., George and Jones, 
2002: 95-96., Muchinsky, 2003: 322., Hellriegel and Slocum, Jr., 2004: 139)โดยการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้น
การแบ่งปันผลตอบแทน (Distributive Justice) 2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 
(Procedural Justice) 3) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร 
(Interpersonal Justice) และ 4) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร (Informational 
Justice) (Colquitt, et al., 2001)  

นอกจากการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารแลว้ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ถือ
เป็นกญุแจหรือหวัใจสาํคญัในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ (อรุณ รักธรรม, 2527) ความพึงพอใจ
ในงานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์าร รวมทั้งความสุขของผูท้าํงาน
ดว้ย กล่าวคือ เม่ือความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน ภาวะระดบัการลาออกจากงาน การขาดงานก็จะ
ลดลง ระดบัผลผลิตสุขภาพทั้งกายและใจของผูป้ฏิบติังานก็จะดีข้ึน ส่งผลให้ระดบัประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การสูงข้ึนได้ และความพึงพอใจในงานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์าร (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ, 2541; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) สอดคลอ้งกบั Robbins (2001) ท่ีกล่าวว่า 
บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะทาํให้เกิดประสิทธิผลแก่องคก์าร ส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่นการพูดถึงองค์การในดา้นบวก การช่วยเหลือบุคคลอ่ืนและ
ทาํงานนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เป็นตน้ ในการวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยแบ่งเป็น 9 องคป์ระกอบ คือ การ
ไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหน้าในงาน นโยบาย
และการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Herzberg, Mausner, and Snyderman, 1959: 71-79) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร (O’Malley, 2000; Podsakoff et al., 2000; Levy, 2003; Riggio, 2002; 
Spector, 2003) เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
งานและองคก์าร โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารแสดงว่าเป็นผูท่ี้ตอ้งการจะอยู่กบัองคก์าร
ต่อไป เพราะเห็นว่าองคก์ารไดใ้หค้วามช่วยเหลือ ใหป้ระโยชน์แก่ตนเอง และรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร จึงมีความตอ้งการท่ีจะตอบแทนใหก้บัองคก์ารโดยแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม
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บทบาทพิเศษตามความสามารถ และศกัยภาพท่ีตนเองมีอยู่ เพื่อส่งเสริมให้องคก์ารมีประสิทธิผล 
พฤติกรรมบทบาทพิเศษท่ีวา่น้ี กคื็อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนัน่เอง (Riggio, 2002: 
239) โดยการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัรูปแบบความผกูพนัต่อองคก์ารในปัจจุบนั นิยมจาํแนกองคป์ระกอบ
ของความผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชต้วัแบบความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer (1990) 
โดยแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 
2) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) และ 3) ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)   
 จากแนวคิด ทฤษฎี และรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งบ่งช้ีถึงความสาํคญัของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารยงัไดรั้บอิทธิพลมาจาก
หลายสาเหตุ และยงัมีความสัมพนัธ์กับตวัแปรหลายด้าน และผลการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่ายงัมี
งานวิจยัท่ีศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่มากนกั โดย
เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารกบัตวัแปรต่างๆ ในลกัษณะท่ีแยกยอ่ยตามความสนใจของแต่ละบุคคลเท่านั้น  

ปัจจุบนัไดมี้การพฒันารูปแบบการหาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีเหมาะสมสาํหรับการวิจยั
ทางการศึกษา พฤติกรรมศาสตร์ และสังคมศาสตร์ โดยเนน้การศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีแลว้สร้างเป็น
กรอบแนวคิดความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปร สามารถตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของกรอบแนวคิดท่ีสร้างข้ึนไดโ้ดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้นาํมาตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุของตวัแปรนั้น (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2541: 69-74) การตรวจสอบว่ากรอบแนวคิดการวิจยัท่ี
สร้างข้ึนตามทฤษฎีท่ีศึกษาสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ วิธีวิทยาการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
นิยมนาํมาใชว้ิธีหน่ึง คือ การวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LInear  Structural  RELationship 
model = LISREL model or structural equation model) (นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2545: 6-15) โมเดลลิ
สเรลมีลักษณะเด่นท่ีทาํให้ผลการวิจัยมีความถูกต้องและมีความน่าเช่ือถือ สามารถใช้ศึกษา
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุไดท้ั้งการวิจยัท่ีเป็นการวิจยัเชิงทดลองและการวิจยัท่ีไม่ใช่การทดลอง 
เทคนิคการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโมเดลลิสเรลครอบคลุมเทคนิคการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติขั้นสูง
เกือบทุกประเภท อีกทั้งยงัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบทฤษฎีท่ีตอ้งการศึกษาทั้งในดา้นการ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างและการตรวจสอบความตรงของโมเดลไดอี้กดว้ย นอกจากน้ี 
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของโมเดลลิสเรลนั้นมีการผ่อนคลายมากกว่าขอ้ตกลงของการวิเคราะห์การ
ถดถอยและการวิเคราะห์อิทธิพลเป็นอย่างมาก ซ่ึงจะทาํให้ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงสถิติไดดี้
ยิง่ข้ึน (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) 
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  ในปัจจุบนัสภาพของการศึกษาระดบัอุดมศึกษาเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงและพฒันาจากการ
เป็นมหาวิทยาลยัของรัฐไปเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมากขึ้น บุคลากรภายในมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ หรือมหาวิทยาลยัท่ีกาํลงัจะพฒันาไปเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐจกัตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงานเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน พนักงานสาย
ปฏิบติัการนับไดว้่าเป็นบุคลากรท่ีมีความสําคญัต่อการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัเป็นอย่างมาก  
เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ส่งเสริมและสนบัสนุนใหก้ารดาํเนินงานของมหาวิทยาลยัสามารถดาํเนินการไปได้
อยา่งราบร่ืน การศึกษาถึงปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลใหพ้นกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐมีและแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจึงเป็นส่ิงสําคญั ท่ีจะทาํให้
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทราบว่ามีปัจจยัเชิงสาเหตุอะไรบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลให้
พนักงานสายปฏิบติัการ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร รวมทั้งสร้างเสริมปัจจยัเชิง
สาเหตุเหล่านั้นให้มีความแข็งแกร่งส่งผลให้พนกังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 
และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์  เ น่ืองจากเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐท่ีมีสภาพการเป็น
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมาตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลยั ซ่ึงน่าจะเป็นแบบอยา่งของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐได ้โดยเป็นการศึกษาเพื่อบ่งช้ีว่าปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
ผลของการศึกษาคร้ังน้ีคาดว่าจะไดผ้ลสรุปท่ีน่าสนใจ ทาํให้ไดส้ารสนเทศท่ีมากกว่าการศึกษาท่ี
ผ่านมาในอดีต และเป็นประโยชน์กบัมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ทั้งมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุร
นารี มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง และมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ในการนาํองคค์วามรู้ท่ีไดไ้ปเป็นแนวทาง
ในการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการของ
มหาวิทยาลยัต่อไป โดยหากพนักงานสายปฏิบติัการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
แลว้กจ็ะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีของมหาวิทยาลยัต่อไป 

 

1.2 คาํถามวจิยั       
1. การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
อยูใ่นระดบัใด 
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2. การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
มีองคป์ระกอบอะไรบา้ง 

3. มีตวัแปรอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1. เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั

ต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยั
ในกาํกบัของรัฐ  

2. เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ 
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ   

3. เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั 
การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ซ่ึงประกอบดว้ยมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐ 3 แห่ง คือ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์  และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้า
หลวง 

ตวัแปรท่ีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
1. ตวัแปรเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีกาํหนดเพื่อศึกษาอิทธิพลท่ีมีต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ มี 3 ตวั
แปร ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยจาํแนกตามลกัษณะตวัแปรแฝง ดงัน้ี 

1.1 ตวัแปรภายนอกแฝง คือ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีศึกษา
จากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ประกอบดว้ย การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร  
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1.2 ตวัแปรภายในแฝง คือ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

1.2.1 ความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรท่ีศึกษาไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้9 
ตัวแปร ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

1.2.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีศึกษาไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้
3 ตวัแปร ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตวัแปรท่ีศึกษาจากตวั
แปรสงัเกตได ้5 ตวัแปร ประกอบดว้ย พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสาํนึกต่อหนา้ท่ี และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  
 

1.5 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
ไดท้ราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร รวมทั้งระบุถึงวิธีการ

สร้างแบบสอบถามในการวดัตวัแปรในกรอบแนวคิด ไดแ้ก่ ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ตวัแปรความพึงพอใจในงาน และตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์าร องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ทางวิชาการและ
เป็นประโยชน์ในการนาํไปปฏิบติั ดงัน้ี 

1. ประโยชน์ทางวิชาการ 
1.1 ไดเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ตวัแปรความพึงพอใจในงาน และตวัแปรความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีเช่ือถือไดใ้ชก้บัพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

1.2 ไดท้ราบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ระหว่างตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีมีต่อตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร ของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  

2.  ประโยชน์ในการนาํไปปฏิบติั คือ ไดแ้นวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาและส่งเสริม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใหก้บัพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐ เน่ืองจากเม่ือทราบวา่ตวัแปรใดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จะสามารถ
จดักระทาํตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้พื่อส่งเสริมใหพ้นกังานสายปฏิบติัการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารมากขึ้น 
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1.6 คาํอธิบายคาํศัพท์เฉพาะ 
 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (Public Autonomous University) หมายถึง 
สถาบนัอุดมศึกษาท่ีเป็นนิติบุคคล มิใช่เป็นส่วนราชการ มีพระราชบญัญติัจดัตั้งเป็นของตนเอง มี
การบริหารจดัการ และมีกฎระเบียบในการปฏิบติัตามท่ีพระราชบญัญติัของตนเองกาํหนด ในการ
วิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมาตั้งแต่เร่ิม
ก่อตั้งมหาวิทยาลยั จาํนวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 
และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 
 พนักงานสายปฏิบัติการ (Administrative Staff) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานตามหน่วยงานต่างๆ 
ของมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีรับผิดชอบงานดา้นการสนบัสนุนการเรียนการสอน งานบริหาร
ทัว่ไป งานบริหารธุรการ งานดา้นธุรการและบริการ และงานดา้นอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่งานสอน โดยผ่าน
การประเมินผลการปฏิบติังานและไดรั้บสถานภาพเป็นพนกังานของมหาวิทยาลยั 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice Perceptions) หมายถึง การ
แปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมของมหาวิทยาลยัท่ีมีต่อ
พนกังาน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจาํแนกออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (Distributive Justice) 
หมายถึง การแปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความเป็นธรรมในการจดัสรรหรือ
แบ่งปันผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวลัของมหาวิทยาลยั โดยมีหลกัเกณฑใ์นการจดัสรรหรือ
แบ่งปันท่ีเป็นมาตรฐาน 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การแปล
ความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความเป็นธรรมของวิธีการหรือขั้นตอนของมหาวิทยาลยั
ท่ีใชใ้นการตดัสิน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์หรือผลตอบแทน  

การ รับ รู้ความ ยุติ ธรรม ด้ านความ สัมพัน ธ์ระห ว่ าง บุคคลในอง ค์การ 
(Interpersonal Justice) หมายถึง การแปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความเป็น
ธรรมในการแสดงออกของผูท่ี้มีอาํนาจหนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัดว้ยการใหค้วามสาํคญั การใหเ้กียรติ 
และใหค้วามเคารพต่อสิทธิของพนกังาน ในฐานะท่ีพนกังานนั้นเป็นผูท่ี้มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี  

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) 
หมายถึง การแปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความเป็นธรรมในการนาํเสนอขอ้มูล
ข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกับกระบวนการของมหาวิทยาลยั การตดัสินใจเร่ืองผลตอบแทนของ
พนกังานท่ีพนกังานใหค้วามสนใจหรือตอ้งการทราบ โดยขอ้มูลข่าวสารท่ีก่อให้เกิดการรับรู้ความ
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ยติุธรรมนั้น จะตอ้งเป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชดัเจนปราศจากการปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูก
ตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุและผล 

ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานท่ีมีต่อ
ปัจจัยต่างๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกับงานท่ีทาํอยู่ เป็นความรู้สึกท่ีได้รับจากการตอบสนองทั้ งทาง
ร่างกายและจิตใจ สะทอ้นใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมในการทาํงานว่า พอใจ ไม่พอใจ มีความสุขหรือไม่มี
ความสุข โดยความพึงพอใจในงานจาํแนกออกเป็น 9 ดา้น ดงัน้ี 

การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของ
พนกังานจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน 
การยอมรับน้ีจะเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอื่นใดท่ี
แสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถและคุณความดี 

ลกัษณะของงาน (The work itself) หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานจาก
การไดท้าํงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิม มีความทา้ทาย และตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของพนกังาน 

ความรับผิดชอบในงาน (Job responsibility) หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของ
พนกังานจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบในงานใหม่ๆ และมีอาํนาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีใน
งานนั้น ๆ โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

ความก้าวหน้าในงาน (Job advancement) หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของ
พนกังานจากการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือนใหสู้งข้ึน รวมทั้งการมีโอกาสไดศึ้กษา
หาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความรู้สึก
โดยรวมของพนักงานท่ีมีต่อหลกัการ แผนการ รูปแบบหรือแนวทางการปฏิบติังานท่ีนําไปสู่
เป้าหมายท่ีชดัเจนในการบริหารงานของมหาวิทยาลยั 

การปกครองบังคบับัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังาน
ท่ีมีต่อการวินิจฉยั สั่งการ การมอบหมายงาน การควบคุม กาํกบั นิเทศ ติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงคข์องมหาวิทยาลยั 

เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล (Salary and benefit) หมายถึง ความรู้สึก
โดยรวมของพนักงานท่ีมีต่อรายได้ประจาํ ค่าจา้งและค่าตอบแทนประเภทอื่นท่ีนอกเหนือจาก
รายไดป้ระจาํท่ีไดรั้บมาจากการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมเพียงพอตามความคาดหวงั 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationships) หมายถึง ความรู้สึก

โดยรวมของพนักงานในการที่ได้มีกลุ่มผูร่้วมงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีการช่วยเหลือให้
คาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ทั้งระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ระหวา่งผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนั 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working conditions)  หมายถึง ความพึงพอใจของ
พนกังานท่ีมีต่อสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะ
ของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้

ความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน
วา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยัท่ีสังกดัอยู ่อนัรวมไปถึงความศรัทธา ความเสียสละทุ่มเท และ
ความพร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อมหาวิทยาลยัท่ีตนสังกดัอยู่ โดยความผูกพนัต่อองคก์ารจาํแนก
ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ของพนกังานท่ีมีต่อมหาวิทยาลยั ในแง่ท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั มีความ
ใส่ใจในเร่ืองราวต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับมหาวิทยาลัยและมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ทาํงานเป็น
พนกังานของมหาวิทยาลยั 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กบัองค์การ (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานว่าตนจะไดรั้บส่ิงตอบแทนในแง่ของผลประโยชน์เพื่อแลกเปล่ียน
กบัการคงอยู่ในมหาวิทยาลยัโดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการทาํงานว่าจะทาํงานอยู่กบั
มหาวิทยาลยันั้นต่อไป และไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานไปจากมหาวิทยาลยั 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานว่าตนเป็นสมาชิกคนหน่ึงของมหาวิทยาลัยแล้วมีความผูกพันกับ
มหาวิทยาลยั เพราะเช่ือวา่ส่ิงน้ีคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมที่ควรจะทาํ เน่ืองจากความผกูพนั
ต่อมหาวิทยาลยันั้นเป็นหนา้ท่ีหรือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีตนในฐานะพนกังานท่ีเป็นสมาชิกตอ้งปฏิบติั 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 
หมายถึง การกระทาํท่ีไม่ไดเ้กิดจากการให้รางวลัอย่างเป็นทางการจากมหาวิทยาลยั แต่เป็นการ
กระทาํท่ีเกิดข้ึนเองของพนักงานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและเกินกว่าบทบาทท่ีตน
รับผิดชอบ นําไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัได้เป็นอย่างดี โดย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจาํแนกออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) หมายถึง การกระทาํของพนกังานใน
การอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน แนะนาํเพื่อนร่วมงานใหม่ใน
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การใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การใหอุ้ปกรณ์
หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจาํเป็นแก่เพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีใช ้ การสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยใน
มหาวิทยาลยั (Peacemaking) ซ่ึงเป็นการกระทาํในการช่วยเหลือ ป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรง
ของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรค์ระหว่างบุคคลในมหาวิทยาลยั การกระตุน้และให้กาํลงัใจ 
(Cheerleading) ซ่ึงเป็นการกระทาํท่ีแสดงออกทั้งคาํพดูและการทาํ ในการใหก้าํลงัใจ สร้างแรงจูงใจ
แก่เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงและในการพฒันาตนเองดา้นวิชาชีพ 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง การกระทาํของพนักงานท่ี
แสดงออกดว้ยความสมคัรใจเพื่อช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการป้องกนัปัญหา การคิดถึงผูอ่ื้นก่อนท่ี
จะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง การใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่เพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งการ 
รวมทั้งการให้คาํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นท่ีไดรั้บผลกระทบจากการกระทาํของตนเองในเวลาที่เหมาะสม 
และการให้ความเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ภายใน
มหาวิทยาลยั 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การกระทาํของ
พนักงานท่ีแสดงออกถึงความมัน่คงของจิตใจในการเผชิญต่อความยากลาํบาก ความผิดหวงั 
ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสุขมุและอดทน 
โดยไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่พอใจ 

พฤติกรรมความสํานึกต่อหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การกระทาํของ
พนกังานท่ีแสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ นโยบายของมหาวิทยาลยัดว้ยความ
เคารพ โดยมีความซ่ือสัตยใ์นการมาปฏิบติังาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั 
การดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ ของมหาวิทยาลยัอยา่งมีคุณค่า 
และการกระทาํใดๆ กต็ามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบาํรุงรักษาภายในมหาวิทยาลยั 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การกระทาํของพนกังานท่ี
แสดงออกถึงความรับผดิชอบและการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ของมหาวิทยาลยั ไม่เพียงแค่
การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลาและรูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตาม
ข่าวสารต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยั การเขา้ร่วมประชุม การคุม้ครองมหาวิทยาลยัจากผลกระทบ
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน และการกระทาํท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาในดา้นต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยั 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
12 

 

บทที ่ 2 
ปริทศัน์วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ผูว้ิจยัขอ
เสนอผลการศึกษาขอ้มูลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา ดงัน้ี  

2.1 แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีใชเ้ป็นพื้นฐานในการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์าร  
2.3 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยั 

 

2.1 แนวคดิและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
2.1.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

2.1.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
นกัวิชาการในช่วงท่ีผา่นมาไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ารอยา่งกวา้งขวาง สังเกตไดจ้ากจาํนวนเอกสารและงานวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดแ้ก่ การศึกษาวิจยัถึงปัจจยัเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ปัจจยัดา้นพฤติกรรมของผูน้าํ  ปัจจยัดา้นบุคลากร 
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน เป็นตน้ รวมทั้งศึกษาวิจยัถึง
ปัจจยัผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ผลกระทบท่ีมีต่อการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและการตดัสินใจดา้นการบริหารงาน ผลกระทบท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานและความสาํเร็จ
ขององคก์ารเป็นตน้ ซ่ึงไดรั้บการตีพิมพใ์นวารสารและหนงัสือต่างๆ ในระหว่างปี 1983 จนถึง
ปัจจุบนัมีจาํนวนมากขึ้นและมีแนวโนม้จะเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต (Podsakoff et al., 2000: 513 - 514) 
เป็นการสะทอ้นภาพความสนใจในเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งพบวา่ นกัวิชาการไดร้ะบุช่ือพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร
ท่ีอยูน่อกเหนือหนา้ท่ีในการปฏิบติังานซ่ึงมีรูปแบบคลา้ยกนัไวห้ลายช่ือ เช่น พฤติกรรมบทบาท
พิเศษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (e.g., Organ, 1988;) พฤติกรรมเอ้ือสังคมใน
องคก์าร พฤติกรรมท่ีปฏิบติัดว้ยความสมคัรใจ และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (e.g., 
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Motowidlo, 1997; Motowidlo and Van Scotter, 1994) เป็นตน้ แต่ช่ือท่ีใชก้นัแพร่หลายมากท่ีสุด 
คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Van Dyne, Graham and Dienesch, 1994: 765) 

Organ (1988) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่า 
เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่ไดต้ระหนกัอยา่งชดัเจนถึงระบบ
การให้รางวลัขององคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้งหมดของ
องคก์าร และการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมดว้ยความสมคัรใจนั้น หมายความว่า เป็นพฤติกรรมซ่ึง
ไม่ไดถู้กบงัคบัให้ปฏิบติัโดยบทบาทหนา้ท่ี หรือไม่ไดร้ะบุไวใ้นรายละเอียดของงาน หรือสัญญา
ว่าจา้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร จึงเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลเลือกปฏิบติัดว้ยตนเอง และแมจ้ะไม่ได้
ปฏิบติั กจ็ะไม่ถูกลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษขององคก์าร 

Clegg, Hardy and Nord (1996: 161) และ Jewell (1998: 224) ไดใ้หค้วามหมาย
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่า หมายถึง การช่วยเหลือหรือการแสดงออกอยา่ง
สร้างสรรคโ์ดยสมาชิกในองคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณค่าและไดรั้บการยกย่องจากบุคคลใน
องคก์ารแต่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคคล หรือไม่ไดเ้ป็นขอ้บงัคบัในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของบุคคล และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจะตอ้งมี
คุณลกัษณะอยา่งนอ้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบติัดว้ยความสมคัรใจ 2) เป็น
พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบติัโดยไม่ไดต้ระหนกัถึงระบบการให้รางวลัขององคก์ารโดยตรง และ 3) 
เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม 

Newstrom and Davis (1997: 265, 304 - 305) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกหรือปฏิบติัดว้ยความสมคัรใจ 
ซ่ึงเป็นการสนบัสนุนความสาํเร็จขององคก์าร และเป็นพฤติกรรมท่ีช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Moorhead and Griffin (1998: 107) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงก่อใหเ้กิดการสนบัสนุนในทางบวกแก่
องคก์ารโดยรวม 

Kreitner and Kinicki (2001: 95) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีอยู่นอกเหนือจากขอ้กาํหนดในหน้าท่ีการ
ปฏิบติังาน 

George and Jones (2002: 95) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากขอ้กาํหนดในหนา้ท่ี เป็นพฤติกรรมท่ี
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องคก์ารไม่ไดบ้งัคบัใหส้มาชิกในองคก์ารปฏิบติั แต่มีความจาํเป็นต่อความอยูร่อดและประสิทธิผล
ขององคก์าร 

Greenberg and Baron (2003: 408) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารว่า หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการของบุคคลท่ีองคก์ารคาดหวงัให้
บุคคลปฏิบติัเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

Riggio (2002: 239, 243) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารวา่หมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของบุคคลท่ีสนบัสนุนกลุ่มงานและองคก์ารใหป้ฏิบติังาน
อยา่งราบร่ืน และเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากขอ้กาํหนดในการปฏิบติังาน 

Spector (2003: 250) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือขอ้กาํหนดของงาน และสร้างประโยชน์ให้กบั
องคก์าร เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงาน การอาสาปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งร้องขอ การ
ใหค้าํแนะนาํเพื่อการพฒันาในดา้นต่างๆ ขององคก์าร และการไม่เสียเวลาในการปฏิบติังานไปโดย
เปล่าประโยชน์เป็นตน้ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความสําคญัในการสนับสนุนประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม 

Hellriegel and Slocum, Jr. (2004: 138) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากหนา้ท่ีการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจาํเป็นต่อความอยู่รอดขององคก์าร หรือมีความสาํคญัต่อ
ภาพลกัษณ์และการยอมรับขององคก์าร 

สรุปไดว้่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การกระทาํท่ีไม่ได้
เกิดจากการให้รางวลัอย่างเป็นทางการจากองคก์าร แต่เป็นการกระทาํท่ีเกิดข้ึนเองของพนกังานท่ี
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและเกินกว่าบทบาทท่ีตนรับผดิชอบ นาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี  

 
2.1.1.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็น

แนวคิดท่ีพยายามจาํแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารท่ีสนับสนุน
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม ซ่ึงมีแนวคิดหลกั 2 แนวคิด ไดแ้ก่ แนวคิดแรก  
เป็นแนวคิดท่ีจาํแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกจากพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี แนวคิดน้ีจึงนิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารโดยจาํแนกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และศึกษาพฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Bateman and Organ, 1983; 
Smith et al., 1983) ดงันั้น ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในแนวคิดน้ี จึง
เป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอยา่งเดียว และพิจารณาว่าพฤติกรรมใดท่ีบุคคลสร้างสรรคแ์ละ
กระทาํข้ึนเองด้วยความสมัครใจนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์การกาํหนดโดยมิได้ตระหนักถึง
ผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากองคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนผลการปฏิบติังานของบุคคล 
และส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์าร พฤติกรรมเหล่าน้ีจะถือว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่
แนวคิดน้ีไดถู้กโตแ้ยง้จากนกัวิชาการบางท่านว่า การจาํแนกโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีอาจทาํให้เกิดความสับสนใน
การระบุว่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาท
พิเศษ เน่ืองจากความแตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทน้ีมีความหลากหลายไม่แน่นอนข้ึนอยูก่บั
ตวับุคคล ลกัษณะงาน องคก์าร เวลา รวมทั้งสภาพแวดลอ้มของบุคคลแต่ละคน(Van Dyne, Graham 
and Dienesch, 1994: 766) 

แนวคิดท่ีสอง เป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
ประชากรในศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์(Political Science) และประวติัศาสตร์
สงัคม (Social History) แนวคิดน้ีไดนิ้ยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมดของบุคคลในองคก์าร ดงันั้น การศึกษาของนกัวิชาการใน
กลุ่มแนวคิดน้ีจึงศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในภาพรวม ซ่ึงประกอบดว้ย 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน  2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ และ 
3) พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง แนวคิดน้ีพิจารณาว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยไม่สามารถจาํแนกออก
จากกนัไดอ้ยา่งชดัเจน เน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบติัทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีในเวลาเดียวกนั ดงันั้น พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจึงมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง และเป็น
พฤติกรรมท่ีส่งเสริมบรรยากาศในการปฏิบติังาน ทาํใหร้ะบบสังคมในองคก์ารดาํเนินไปดว้ยความ
ราบร่ืน ลดความขดัแยง้ และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร(Van Dyne, Graham 
and Dienesch, 1994: 766) 
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2.1.1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ใีนองค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งพบวา่ นกัวิชาการหลายท่านไดท้าํการศึกษา

วิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยจาํแนกพฤติกรรมน้ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงได้
นาํเสนอแนวคิดในการจาํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไว ้ดงัน้ี 

Smith, Organ and Near (1983) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) มุ่งเนน้ไปท่ีพฤติกรรมท่ีมีจุดประสงคใ์นการ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยตรงในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป เป็นตน้ 

2. การปฏิบติัตามกฎระเบียบโดยทัว่ไป (Generalized Compliance) ซ่ึงเป็นรูปแบบ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ซ่ึงไม่เพียงเป็น
การช่วยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น แต่ยงัเป็นการช่วยเหลือบุคคลและการปฏิบติังาน
โดยส่วนรวมขององคก์าร พฤติกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ การรักษาเวลา การไม่เสียเวลาในการปฏิบติังาน
โดยเปล่าประโยชน์ และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีองคก์ารไดว้างไว ้
หรืออีกนยัหน่ึงกคื็อ เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรท่ีดีในองคก์ารพึงปฏิบติั 

Organ (1988, 1990) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 
5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการกระทาํในการอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นใน
การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน แนะนาํผูร่้วมงานใหม่ในการใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การใหอุ้ปกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจาํเป็นแก่
ผูร่้วมงานท่ีไม่มีใช ้การสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยในองคก์าร (Peacemaking) ซ่ึงเป็นการกระทาํ
ในการช่วยเหลือ ป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรงของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคร์ะหว่างบุคคล
ในองคก์าร และการกระตุน้และใหก้าํลงัใจ (Cheerleading) ซ่ึงเป็นการกระทาํท่ีแสดงออกทั้งคาํพดู
และการกระทาํ ในการใหก้าํลงัใจ สร้างแรงจูงใจแก่ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงและ
ในการพฒันาตนเองดา้นวิชาชีพ 

2. การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นการกระทาํท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจเพื่อ
ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการป้องกนัปัญหา การคาํนึงถึงผูอ่ื้นก่อนท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง การให้
คาํแนะนาํเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการ รวมทั้งการใหค้าํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากการกระทาํของตนเองในเวลาที่เหมาะสม และการให้ความเคารพสิทธิของ
ผูร่้วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ภายในองคก์าร 
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3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการกระทาํท่ีแสดงออกถึงความ

อดทนอดกลั้นต่อความยากลาํบาก ความผดิหวงั ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซ่ึงอาจ
เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน ดว้ยความสุขมุและอดทน โดยไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่พอใจ 

4. ความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นการกระทาํท่ีแสดงออกถึงการ
ยอมรับและปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบายขององคก์ารดว้ยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตยใ์นการ
มาปฏิบติังาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรักษาทรัพยสิ์นของ
องคก์าร การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ ขององคก์ารอยา่งมีคุณค่า และการกระทาํใดๆ ก็ตามท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบาํรุงรักษาภายในองคก์าร 

5. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นการกระทาํท่ีแสดงออกถึงความ
รับผดิชอบและการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็น
ในช่วงเวลาและรูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆ ภายใน
องคก์ารการเขา้ร่วมประชุม การคุม้ครององคก์ารจากผลกระทบต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน และการกระทาํท่ี
ก่อใหเ้กิดการพฒันาในดา้นต่างๆ ภายในองคก์าร 

Graham (1991 cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้าํแนกพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อผูน้าํองคก์ารและต่อองคก์ารโดยรวม การใหค้วามสนใจต่อบุคคล 
กลุ่มงานและหน่วยงานในองคก์าร และมีพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอยา่งในการปกป้ององคก์ารจากการ
คุกคามต่างๆ การเสียสละเพื่อช่ือเสียงท่ีดีขององคก์าร และการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในการสร้าง
ประโยชน์ใหก้บัองคก์ารโดยส่วนรวม 

2. การเคารพเช่ือฟังองคก์าร (Organizational Obedience) เป็นพฤติกรรมในการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัโครงสร้างองคก์าร รายละเอียดของงาน และนโยบายดา้นบุคลากร โดยตระหนกั
และยอมรับถึงความจาํเป็น รวมทั้งเหตุผลของกฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้
การเคารพเช่ือฟังองค์การอาจจะแสดงออกโดยการให้ความเคารพต่อกฎระเบียบและคาํสั่งของ
องคก์าร การตรงต่อเวลาทั้งในการปฏิบติังานและการส่งมอบผลงาน และมีความรับผิดชอบต่อ
ทรัพยากรต่างๆ ขององคก์าร 

3. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Organizational Participation) เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออกโดยการใหค้วามสนใจในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมอนัเป็นแบบอยา่ง
ท่ีพึงปฏิบติัในองค์การโดยอาศยัคุณธรรมเป็นแนวทาง พฤติกรรมน้ีแสดงออกโดยมีความ
รับผดิชอบในการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุมโดยไม่ตอ้งบงัคบั การแลกเปล่ียน
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ความคิดเห็นและแนวความคิดใหม่ๆ กบัผูอ่ื้น การเสนอขอ้มูลทางลบและสนับสนุนมุมมองท่ี
แตกต่างจากผูอ่ื้นในการแสดงความคิดเห็นภายในกลุ่ม เป็นตน้ 

George and Jones (2002) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือ
สมาชิกในองค์การให้บรรลุผลสําเร็จในการปฏิบติังานและตรงตามเป้าหมายดว้ยความสมคัรใจ
รวมทั้งการช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ แก่ผูร่้วมงาน
การใส่ใจต่อความผิดพลาดและขอ้พึงระวงัต่างๆ รวมทั้งการให้คาํแนะนาํในการใชเ้ทคโนโลยี
ใหม่ๆ แก่ผูร่้วมงาน 

2. การเผยแพร่ไมตรีจิตขององคก์าร (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ี
สมาชิกในองคก์ารปฏิบติัเพื่อช่วยให้องคก์ารเกิดประสิทธิผลดว้ยความสมคัรใจ โดยอาศยัความ
พยายามในการเผยแพร่องคก์ารสู่สังคมในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร หรือกล่าวถึงองคก์ารใน
ฐานะท่ีองคก์ารเป็นผูส้นบัสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ารเป็นอยา่งดี หรือกล่าวถึง
สินคา้และบริการขององคก์ารในฐานะท่ีเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้ 

3. การให้คาํแนะนาํในเชิงสร้างสรรคแ์ก่องคก์าร (Making Constructive 
Suggestions) เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละการคิดคน้ส่ิงใหม่ใหก้บัองคก์ารดว้ย
ความสมคัรใจเช่น การให้คาํแนะนาํท่ีสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้ดีข้ึน บุคคลท่ีมี 
พฤติกรรมประเภทน้ีจะเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตวับุคคลกลุ่มงาน หรือองคก์าร 

4. การปกป้ององคก์าร (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิก
ขององคก์ารเพื่อปกป้องหรือคุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์นขององคก์ารหรือของสมาชิกในองคก์าร 
เช่นการรายงานอนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากอคัคีภยั การปิดประตูสาํนกังานเพื่อความปลอดภยั การ
รายงานพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยหรืออาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่องคก์าร การริเร่ิมในการต่อตา้นวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีอาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่บุคคลในองคก์าร 

5. การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจในการ
พฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารไดดี้ข้ึน แสวงหาและ
ไขว่ควา้โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้กระบวนการ
ทกัษะใหม่ๆ เพื่อสามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดม้ากข้ึน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
19 

 
Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารออกเป็น 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบับุคคล (Helping and 

Cooperating with Others) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือผูร่้วมงาน การใหค้าํแนะนาํแก่ลูกคา้และ
ความไม่เห็นแก่ตวั 

2. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบัองคก์าร (Helping and 
Cooperating with Others) ในดา้นเก่ียวกบัความสุภาพอ่อนนอ้มต่อองคก์ารและการไม่บ่นว่าหรือ
แสดงความไม่พอใจ เม่ือเกิดความไม่สะดวกสบายในการปฏิบติังานท่ีเกิดจากผูร่้วมงาน 

3. การร่วมรับผิดชอบ สนบัสนุน และการปกป้องวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
(Endorsing, Supporting and Defending Organizational Objective) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึง
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร การให้ความสําคญัต่อวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน การอยู่ร่วมกบั
องคก์ารในระหวา่งภาวะวิกฤต และการแสดงการสนบัสนุนองคก์ารต่อบุคคลภายนอก 

4. การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององคก์าร (Following with 
Enthusiasm and Extra Effort) เป็นพฤติกรรมการปฏิบติัตามคาํสั่งและกฎระเบียบ และให้ความ
เคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับค่านิยมและนโยบายขององคก์าร รวมทั้งมีความซ่ือสัตยต่์อ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบดว้ยความสมคัรใจ 

5. ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน (Persisting with 
Enthusiasm and Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจาํเป็น
สาํหรับการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้าํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

6. ความสมคัรใจในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง (Volunteering to Carry Out 
Task Activities) เป็นพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบท่ีไม่ไดร้ะบุไวอ้ยา่งเป็นทางการ การ
แสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์าร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และยอมรับความรับผดิชอบท่ีมาก
ข้ึนดว้ยความสมคัรใจ 

Podsakoff et al. (2000: 516 - 526) ไดจ้าํแนกและจดักลุ่มพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีนกัวิชาการท่านอ่ืนๆ ไดจ้าํแนกไว ้ โดยรวมพฤติกรรมต่างๆ ท่ีมีความ
คลา้ยคลึงหรือมีความซํ้ าซอ้นกนัเขา้มาอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั สามารถจาํแนกพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดเ้ป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้
ความช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานดว้ยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ี
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เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์าร และช่วย
สนบัสนุนผูร่้วมงาน 

2. การมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนต่อ
ความไม่สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงานหรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจโดยไม่
บ่นว่าหรือแสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวกแมว้่าการปฏิบติังานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ี
คาดหวงั ไม่บงัคบัขู่เขญ็ผูร่้วมงานเม่ือผูร่้วมงานไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็นของตน ยินดีสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และมีความ
สุภาพอ่อนนอ้ม 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมใน
การเป็นผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและส่ิง
ต่างๆ ท่ีองคก์ารสร้างข้ึน กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององคก์ารใหแ้ก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้องและ
ป้องกนัองคก์ารจากการคุกคามภายนอก และรักษาความจงรักภกัดีนั้นไวแ้มอ้งคก์ารจะตกอยู่ใน
ภาวะวิกฤต 

4. การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร (Organizational Compliance) หมายถึง
พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ารถึงแมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสงัเกตหรือควบคุมอยูก่ต็าม 

5. ความคิดสร้างสรรค ์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิม
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่เพื่อพฒันาการปฏิบติังานหรือส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององคก์ารดว้ยความ
สมคัรใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง อาสาทาํงานในหนา้ท่ี
รับผดิชอบพิเศษ และส่งเสริมผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั 

6. การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจหรือมี
ความผกูพนักบัองคก์ารโดยรวม กระตือรือร้นในการเขา้ร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ 
ขององคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
กลยทุธ์ขององคก์ารว่าควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นตน้ สังเกตและติดตามขอ้มูลข่าวสารภายนอก
เก่ียวกบัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนหรือแสวงหาโอกาสท่ีดีสําหรับองคก์าร เช่น การรู้เท่าทนัการ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์าร เป็นตน้ ระมดัระวงัและรักษา
ผลประโยชน์ขององคก์าร เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจเกิดจากอคัคีภยัหรือพฤติกรรมท่ีน่าสงสัย
การปิดประตูสาํนกังานเม่ือไม่มีพนกังานอยู ่ เป็นตน้ มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารเช่นเดียวกบัการเป็นพลเมืองคนหน่ึงของประเทศ และยอมรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
ไดรั้บจากองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ 
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7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการ

พฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเขา้ร่วมในการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารเพิ่มมาก
ข้ึน 

เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่านเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในการวิจยัน้ีจะใชอ้งคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องคก์ารตามแนวคิดท่ี Organ (1988,1990) ไดจ้าํแนกไว ้ เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบท่ีเป็นท่ียอมรับ
อยา่งกวา้งขวางและมีผูน้าํมาศึกษาวิจยัเป็นจาํนวนมาก โดยจาํแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ คือ การกระทาํของพนักงานในการอาสา
ช่วยเหลือผูอ่ื้นในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน แนะนาํเพื่อนร่วมงานใหม่ในการใช้
อุปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การใหอุ้ปกรณ์หรือ
ทรัพยากรต่างๆ ท่ีจาํเป็นแก่เพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีใช ้ การสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยใน
มหาวิทยาลยั (Peacemaking) ซ่ึงเป็นการกระทาํในการช่วยเหลือ ป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรง
ของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรค์ระหว่างบุคคลในมหาวิทยาลยั การกระตุน้และให้กาํลงัใจ 
(Cheerleading) ซ่ึงเป็นการกระทาํท่ีแสดงออกทั้งคาํพดูและการทาํ ในการใหก้าํลงัใจ สร้างแรงจูงใจ
แก่เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงและในการพฒันาตนเองดา้นวิชาชีพ 

2. พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น คือ การกระทาํของพนกังานท่ีแสดงออกดว้ยความ
สมคัรใจเพื่อช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการป้องกนัปัญหา การคิดถึงผูอ่ื้นก่อนท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิง
หน่ึง การให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่เพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งการ รวมทั้งการให้
คาํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นท่ีไดรั้บผลกระทบจากการกระทาํของตนเองในเวลาที่เหมาะสม และการใหค้วาม
เคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยั 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ การกระทาํของพนกังานท่ีแสดงออกถึงความ
มัน่คงของจิตใจในการเผชิญต่อความยากลาํบาก ความผิดหวงั ความเครียด และความไม่
สะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสุขมุและอดทน โดยไม่บ่นว่าหรือแสดง
ความไม่พอใจ 

4. พฤติกรรมความสาํนึกต่อหนา้ท่ี คือ การกระทาํของพนกังานท่ีแสดงออกถึงการ
ยอมรับและปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ นโยบายของมหาวิทยาลยัดว้ยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตย์
ในการมาปฏิบติังาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรักษาทรัพยสิ์น
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ขององคก์าร การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ ของมหาวิทยาลยัอยา่งมีคุณค่า และการกระทาํใดๆ ก็
ตามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบาํรุงรักษาภายในมหาวิทยาลยั 

5. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ คือ การกระทาํของพนกังานท่ีแสดงออกถึงความ
รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ของมหาวิทยาลยั ไม่เพียงแค่การแสดงความ
คิดเห็นในช่วงเวลาและรูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆ 
ภายในมหาวิทยาลยั การเขา้ร่วมประชุม การคุม้ครองมหาวิทยาลยัจากผลกระทบต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
และการกระทาํท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาในดา้นต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยั 
 

2.1.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
งานวจัิยในต่างประเทศ 
การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีนกัวิชาการจาํนวนมากได้

ทาํการศึกษาวิจยัทั้งในส่วนของปัจจยัเหตุ และปัจจยัผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร โดยมีรูปแบบการศึกษาทั้งการศึกษาเชิงความสัมพนัธ์การศึกษาเชิงทดลอง และก่ึงทดลอง 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีเอกสารและ
งานวิจยัสนบัสนุน ดงัน้ี 

Moorman (1991) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบัพนกังานในองคก์าร 2 แห่ง ใน
Midwestern ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อทดสอบว่า การรับรู้ความยติุธรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานหรือไม่ และตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบของการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์าร ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร
และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร และไดเ้สนอว่า บุคคลจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เน่ืองจากตนเองรับรู้
ว่าองคก์ารมีความยุติธรรมทั้งในการแบ่งปันผลตอบแทนและในกระบวนการขององคก์าร ผล
การศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นกระบวนการขององคก์ารถึง 4 องคป์ระกอบจาก 5 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องคก์าร นอกจากน้ียงัพบว่า องคป์ระกอบดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) ของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารสูงท่ีสุด โดย
พนักงานท่ีเช่ือว่าผูบ้ ังคบับัญชาได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างยุติธรรมดูเหมือนว่าจะแสดงออกซ่ึง
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากกว่าพนกังานท่ีไม่เช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติัต่อ
ตนเองอยา่งยติุธรรม ประเด็นหลกัในการศึกษาวิจยั คือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน การรับรู้ความยุติธรรมของพนักงานขึ้นอยู่กับ
กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่งเสริมความยติุธรรมในองคก์าร Moorman สรุปว่า หาก
ผู ้บังคับบัญชาต้องการส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ผูบ้งัคบับญัชาควรแสวงหาวิธีการท่ีจะส่งเสริมความยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนภายในความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตนเองกบัพนกังาน การศึกษาวิจยัต่อมาในภายหลงัไดส้นบัสนุนขอ้สรุปเก่ียวกบัการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนัระหว่างพนกังานกบัองคก์าร องคก์ารท่ีพนกังานรับรู้ว่าเป็นองคก์ารท่ีมี
ความยุติธรรมและตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการในตวัพนักงานจะสามารถเก็บเก่ียว
ผลประโยชน์จากการท่ีพนกังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

Niehoff and Moorman (1993) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความยติุธรรมในองคก์ารในฐานะท่ีเป็นตวั
แปรคัน่กลางระหว่างวิธีการติดตามสังเกตของผูบ้งัคบับญัชากบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยศึกษากบัพนักงานและผูจ้ดัการทัว่ไปของบริษทัท่ีทาํธุรกิจ
เก่ียวกบัการบริหารโรงภาพยนตร์ 11 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมมี
ความสมัพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Munene (1995 cited in Spector, 2003) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความ
ผูกพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่างใน
ประเทศไนจีเรีย ผลการศึกษาพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Organ and Ryan (1995) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเพื่อทาํการตรวจสอบตวัพยากรณ์ในดา้น
ทศันคติและดา้นอารมณ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน
(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัจาํนวน 55 ช้ินท่ีมีขอ้สรุปเก่ียวกบัทศันคติต่องานว่า เป็นตวั
พยากรณ์ท่ีดีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับสูงกว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี และพบว่า การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารในระดบัเดียวกบัความพึงพอใจในงาน โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากกว่าความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐาน ขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลประโยชน์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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Allen and Meyer (1996 cited in Levy, 2003) ไดท้าํการศึกษาวิจยั พบว่า ความผกูพนัต่อ

องค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
มากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลประโยชน์ไม่
มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Schappe (1998) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อ
องคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดย
ศึกษากบัพนกังานบริษทัประกนัภยั Mid-Atlantic จาํนวน 130 คน ผลการศึกษาพบว่า เม่ือความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารของพนกังานไดถู้ก
ศึกษาพร้อมกนั มีเพียงความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร 

Lam, Hui and Law (1999 cited in Muchinsky, 2003) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร : การเปรียบเทียบมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยศึกษา
กบัพนกังานใน 4 ประเทศ ไดแ้ก่ ประเทศสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย ฮ่องกง และญ่ีปุ่นผลการศึกษา
พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานในประเทศฮ่องกงและญ่ีปุ่นนั้น พนกังานไดใ้หค้วามสาํคญักบับางแง่มุมของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีองคก์ารคาดหวงัและให้ความหมายเป็นส่วนหน่ึงของ
งานมากกว่าพนกังานในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และถูกพิจารณาว่าเป็นมิติหน่ึง
ของการแลกเปล่ียนทางสงัคมระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร 

Podsakoff et al. (2000) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
เพื่อตรวจสอบวิพากษท์ฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ ์ รวมทั้งเสนอคาํแนะนาํสาํหรับการวิจยัใน
อนาคต ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีผา่นมา ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีถูกศึกษามากท่ีสุดในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Cohen-Charash and Spector (2001) ไดท้าํการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัในอดีตท่ีศึกษา
เก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารจาํนวน 190 ช้ิน มีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 64,757 คน ผล
การศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันผลตอนแทนขององคก์ารและการ



 

 

 

 

 

 

 

 

 
25 

 
รับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร 

Colquitt et al. (2001) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองความยติุธรรมในสหสัวรรษ ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์
อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์ารยอ้นหลงัไป 25 ปี 
ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร 

LePine, Erez and Johnson (2002) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองธรรมชาติและองคป์ระกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อตรวจสอบวิพากษง์านวิจยั ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน 
(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีผา่นมา 
ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

William, Pitre and Zainuba (2002) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความยติุธรรมในองคก์ารและ
ความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบัพนักงานในหลาย
อุตสาหกรรม องคก์าร และตาํแหน่ง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

Tepper and Taylor (2003) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบัทหารกองรักษาการณ์และผูบ้งัคบับญัชาจาํนวน 373 นาย
ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององค์การมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 
งานวจัิยในประเทศไทย 
ภทัรนฤน พนัธุ์สีดา (2543) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบัพนกังานในองคก์าร
ของรัฐแห่งหน่ึง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นเป้าหมายหลกั ซ่ึงเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จาํนวน187 คน กลุ่มท่ี 2 เป็นผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานกลุ่มแรก จาํนวน 59 คน 
ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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 วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ: ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
คัน่กลางและอิทธิพลสอดแทรก โดยศึกษากบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และทาํงานในโรงพยาบาลแห่งปัจจุบนัไม่นอ้ยกว่า 6 เดือน จาํนวน 
1,649 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลคัน่กลาง
ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมตามบทบาท และเจตคติท่ีมี
ต่องานมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมตามบทบาทโดยผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

กนัยา พีรพฒันานันท์ (2546)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ 
ความผูกพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 
จากพนกังานระดบัปฏิบติัการจาํนวน 300 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดั
ฐานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัดา้นการ
คงอยูมี่ความสมัพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ณัฐยา ไพรสงบ (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน ความผกูพนั
ต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานโรงงานผลิต
อาหารว่าง จาํนวน 270 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ยงัร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ประทานพร ทองเขียว (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้าํแบบเน้นการ
เปล่ียนแปลง ประสิทธิผลของหน่วยงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการในโรงพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
จาํนวน 368 คน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของหน่วยงาน ความผูกพนัต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความเป็นผูน้าํแบบเนน้การ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหน่วยงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปัทมวรรณ ชูสาย (2547) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย จาํนวน 300 คน 
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ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ด้านความรู้สึก ด้านผลประโยชน์ และด้าน
บรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2547) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้าํเชาวน์อารมณ์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพื่อศึกษาโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ เชาวน์อารมณ์ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจใน
การทาํงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และผลการปฏิบติังาน โดยศึกษากบักลุ่ม
ตวัอยา่งครูในโรงเรียนเอกชนจาํนวน 2 แห่ง รวม 338 คน ผลการศึกษาพบว่า ในโมเดลภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย การรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และในโมเดล
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 รูปแบบพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

นฤเบศร์ สายพรหม (2548) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของเจา้หน้าท่ีของ
มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 227 คน ผลการวิจยัพบว่า ความยุติธรรมใน
องคก์ารดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การ และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ด้านความรู้สึก ดา้นผลประโยชน์และด้าน
บรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ 

พนิดา ทองเงา (2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร 
การรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และการรับรู้คุณภาพขององคก์ารสายการบิน
สัญชาติไทยแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 220 คน ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารโดยรวม ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นปฏิสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

กษมา ทองขลิบ (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูโรงเรียนราชินีบน จากกลุ่ม
ตวัอย่างครู จาํนวน 155 คน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร และตวัแปรความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมยงัร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ตุลยา เหรียญทอง (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความเครียดในการทาํงาน จากกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
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ระดบัปฏิบติัการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งระเทศไทย จาํนวน 384 คน ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

ป่ินปัทมา ครุฑพนัธ์ (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของกลุ่มบริษทัเคมีแห่งหน่ึง กลุ่ม
ตวัอย่างจาํนวน 94 คน ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม ดา้นจิตใจ และดา้น
บรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

พจณีย ์ไหลพนิชถาวร (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์และอาํนาจการพยากรณ์ของการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์ารและความเช่ือในอาํนาจการควบคุมท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ของกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัลาํปาง จาํนวน 416 คน 
ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นผลลพัธ์  ดา้นกระบวนการ ดา้นปฏิสัมพนัธ์ 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย ์(2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพนักงานบริษทั
หลกัทรัพยแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 197 คน ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารโดยรวม ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารกบัพนกังาน
และดา้นระบบ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และตวัแปรท่ี
สามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ เชาวน์อารมณ์ดา้นการควบคุมอารมณ์
ตนเอง การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบ  

อาภาพร ทศันแสงสูรย ์(2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ในเชิงบวก ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในวิสาหกิจขนาด
ย่อม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 321 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัดา้นการคงอยูมี่ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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2.2 แนวคิดทฤษฎีที่ใช้เป็นพื้นฐานในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ขีององค์การ 

2.2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
2.2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
การปฏิบติังานดา้นต่างๆ ในองค์การนั้นไดรั้บผลกระทบจากการรับรู้ความ

ยติุธรรมของบุคคลในองคก์ารเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากการศึกษาวิจยัพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัหลายประการในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 
ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อารมณ์ความรู้สึก การรับรู้ การลาออก พฤติกรรมของบุคคล ผลการปฏิบติังาน 
ความไวว้างใจ การขาดงาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตน้ (Cohen-Charash and Spector, 2001; Muchinsky, 2003) องคก์ารจึง
พยายามแสวงหาและพฒันาวิธีการต่างๆ เพื่อสร้างความยติุธรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารเป็นเหตุให้มี
การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว โดยการศึกษาวิจยัใน
ศาสตร์สาขาจิตวิทยาไดเ้ร่ิมจากผลงานของ J. Stacy Adams คือ ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity 
Theory) ซ่ึงเนน้เร่ืองการรับรู้ของบุคคลในเร่ืองความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
โดยบุคคลจะทาํการเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนของตนเองกบัของผูอ่ื้น การรับรู้ในดา้นน้ี
สามารถเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
(Distributive Justice) ในเวลาต่อมา หลงัจากท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมของ Adams และแบบจาํลอง
อ่ืนๆ เก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร(Distributive Justice) 
ไม่สามารถอธิบายหรือพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการรับรู้ความไม่ยติุธรรมในองคก์าร
ของบุคคลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารจึงเปล่ียนไป
ศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร(Procedural Justice) ซ่ึงเป็นการรับรู้
ของบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมด้านกระบวนการที่องค์การใช้ในการตัดสินใจเพื่อแบ่งปัน
ผลตอบแทนใหแ้ก่บุคคล จากการขยายผลการศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์ารและการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร พบว่า ในบาง
กรณี การแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนขององค์การและกระบวนการที่องคก์ารใชใ้นการ
ตดัสินใจเพื่อแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนให้แก่บุคคลนั้นไม่ใช่ประเด็นท่ีมีความสาํคญัต่อการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของบุคคลเพียงดา้นใดดา้นหน่ึงเท่านั้น ดงันั้น จึงไดมี้การศึกษาวิจยั
ในเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร (Interactional Justice) ข้ึน 
โดยมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวิธีการปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีต่อบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ดา้น
วิธีการท่ีองคก์ารใชเ้พื่อปฏิสัมพนัธ์และติดต่อส่ือสารกบับุคคลในองคก์าร (Cohen-Charash and 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
30 

 
Spector, 2001: 279) ทั้งน้ี การศึกษาวิจยัเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารทั้ง 3 องคป์ระกอบมี
จุดประสงคเ์พื่อใชอ้ธิบายหรือพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารให้ชดัเจนและครอบคลุม
มากยิ่งข้ึน โดยนักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไวห้ลาย
ความหมาย ไดแ้ก่  

Furnham (2001: 596) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ว่า
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัความยุติธรรมของนโยบาย ระบบการจ่าย
ผลตอบแทนและวิธีการปฏิบติัขององคก์าร 

Kreitner and Kinicki (2001: 243) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารว่า บุคคลไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารอยา่ง
ยติุธรรม 

Colquitt et al. (2001: 425 - 427) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารว่า หมายถึง การแปลความหมายของบุคคลเก่ียวกบัความเป็นธรรมในองคก์าร ซ่ึง
ประกอบดว้ยการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นกระบวนการที่ใชใ้นการตดัสินใจเพื่อแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนนั้น และการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ท่ีองคก์ารมีต่อบุคคล 

Gordon (2002: 109) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารว่า 
หมายถึงการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการปฏิบติัขององคก์ารในดา้นผลตอบแทน
กระบวนการในการตดัสินใจดา้นผลตอบแทน และระบบขององคก์ารท่ีเป็นตวักาํหนดผลตอบแทน
และกระบวนการในการตดัสินใจนั้น 

Greenberg and Baron (2003: 201 - 207) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์ารว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในองคก์าร ซ่ึง
ประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตัดสินใจท่ีใช้ในการแบ่งปัน
ผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมในดา้นผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร 

Muchinsky (2003: 314) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารว่า
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมขององคก์ารต่อตนเอง 

สรุปไดว้่า การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร หมายถึง การแปลความหมายขอ้มูล
ของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมขององคก์ารท่ีมีต่อพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ยการ
รับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และ
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
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2.2.1.2 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
แนวคิดในการศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมเป็นประเด็นท่ีศาสตร์สาขาปรัชญา

ใหค้วามสนใจเร่ิมมาตั้งแต่สมยั Plato and Socrates แลว้ คาํว่า ความยติุธรรม (Justice) มีความหมาย
ว่า ส่ิงท่ีควร (Oughtness) หรือความถูกตอ้ง (Righteousness) หากพิจารณาภายใตมุ้มมองทาง
จริยธรรม การกระทาํใดๆ ก็ตามจะไดรั้บการระบุว่ามีความยุติธรรมตอ้งอาศยัการเปรียบเทียบ
ระหว่างการกระทาํนั้นๆ กบัหลกัเกณฑ์ท่ีนาํมาเป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม แต่
บ่อยคร้ังก็มีความขดัแยง้กันในเร่ืองหลกัเกณฑ์ท่ีนาํมาเปรียบเทียบเพ่ือใช้เป็นมาตรฐานในการ
ตดัสินความยติุธรรมวา่ควรจะใชห้ลกัเกณฑใ์ดเป็นมาตรฐาน 

ในการศึกษาวิจยัดา้นองคก์าร มีงานวิจยัเชิงประจกัษไ์ดก้ล่าวถึงความยติุธรรมไวว้่า 
ความยติุธรรมไดรั้บการพิจารณาว่าเป็นส่ิงท่ีสังคมสร้างและกาํหนดข้ึน นัน่คือ การกระทาํใดๆ ก็
ตามจะไดรั้บการระบุว่ามีความยติุธรรมก็ต่อเม่ือบุคคลส่วนใหญ่ในสังคมนั้นรับรู้ว่ายติุธรรม ดงันั้น 
นิยามของความยุติธรรม จึงเป็นนิยามท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัท่ีผ่านมาในเร่ืองมุมมองดา้นการ
ตดัสินใจท่ีมีความเป็นปรนยั (Objective) มีความแน่นอน และปราศจากอคติส่วนบุคคลเขา้มา
เก่ียวขอ้ง จนถึงเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมท่ีมีความเป็นอตันยั (Subjective) ไม่แน่นอน และมีอคติ
ส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้ง โดยลกัษณะของความยุติธรรมท่ีมีอยู่ในองคก์ารสามารถสรุปไดจ้าก
การศึกษาปัจจยัเหตุและปัจจยัผลของการรับรู้ท่ีมีความเป็นอตันยั (Subjective Perception) ใน 2 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทน และ 2) การรับรู้
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการท่ีใชใ้นการแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนนั้น ต่อมารูปแบบของ
การรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 2 ลกัษณะน้ีไดก้ลายเป็นการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร (Distributive Justice) (e.g., Deutsch, 1975) และการรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นกระบวนการขององคก์าร (Procedural Justice)  

ความพยายามในการอธิบายถึงผลกระทบของความยติุธรรมท่ีมีต่อประสิทธิผลของ
องคก์ารไดรั้บการกล่าวถึงในการศึกษาวิจยัเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (Organizational 
Justice Perceptions) Greenberg (1990) โดยกล่าวไวใ้นงานวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารวา่ เป็นการศึกษาวิจยัท่ีพยายามหาขอ้สรุปและคาํอธิบายบทบาทของความยติุธรรมในฐานะ
เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในองคก์าร ซ่ึงงานวิจยัน้ีไดท้าํการศึกษาโดยใชท้ั้งวิธีการวิจยัภาคสนามและการ
วิจยัเชิงทดลอง Colquitt et al. (2001: 425) เช่ือว่า ในอนาคตการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจะ
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีนาํมาศึกษาวิจยัมากท่ีสุดในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์และพฤติกรรมองคก์าร 
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ความสนใจในเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว ดงันั้น 

จึงมีการนาํแนวคิดในหลายมุมมองมาใชใ้นการศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร ซ่ึงในแต่
ละมุมมองดา้นแนวคิดทฤษฎีเหล่าน้ีไดเ้สนอแนวทางในการศึกษาและนิยามความหมายของความ
ยติุธรรมแตกต่างกนัไป เร่ิมจากมุมมองดา้นขอ้กาํหนดในการควบคุมกระบวนการ  ไปจนถึงมุมมอง
ดา้นความถูกตอ้ง และการตรวจสอบดา้นวิธีการปฏิบติัระหว่างบุคคลในองคก์าร นอกจากน้ี การ
ศึกษาวิจยัจาํนวนมากไดพ้ยายามศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบั
ปัจจยัดา้นต่างๆ ขององคก์าร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการขาดงาน การลาออก การ
ไม่เอาใจใส่ในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตน้ 

การศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความหลากหลายของ
มุมมองดา้นแนวคิดทฤษฎีและโครงสร้างองคป์ระกอบมากมาย การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจึง
เป็นปัจจยัประการหน่ึงท่ีจาํเป็นตอ้งมีการศึกษาวิจยัและประยุกตใ์ชเ้พื่อให้เกิดความชดัเจนและมี
ความสมบูรณ์มากข้ึน โดยนกัวิชาการไดพ้ยายามทาํการศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารใน
หลายๆ ดา้น เช่น การประยกุตใ์ชก้ารรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารในดา้นต่างๆ เป็นตน้ (e.g.,  
Greenberg, 1987, 1990) อยา่งไรก็ตาม ประเด็นปัญหาสาํคญัเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารท่ียงัตอ้งทาํการศึกษาวิจยัต่อไป ไดแ้ก่ 1) ความสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบดา้นต่างๆ ของ
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีมากนอ้ยเพียงใด และสามารถแบ่งแยกออกจากกนัไดห้รือไม่ ใน
ประเด็นน้ีจะเก่ียวขอ้งกับการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร 2) มีแนวทางท่ีแตกต่างกนัในการศึกษาและนิยามความหมายของความยติุธรรมในองคก์าร
เพื่อพฒันาความสามารถขององค์การในการเสริมสร้างให้บุคคลในองค์การเกิดการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารไดอ้ยา่งไร ในประเด็นน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ Greenberg (1987) ท่ี
เรียกวา่ การวิจยัเชิงรุก ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัการเสริมสร้างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และ 3) 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบดา้นต่างๆ ของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารคืออะไร และมี
ความสาํคญัต่อปัจจยัต่างๆ ขององคก์ารอยา่งไร ในประเด็นน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ 
Greenberg (1987) ท่ีเรียกว่า การวิจยัเชิงรับ ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมและไม่ยติุธรรมขององคก์าร 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ ก่อนปี ค.ศ. 1975 การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารไดมุ่้งศึกษา
ในเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร งานวิจยัจาํนวนมากจึงได้
แตกแขนงมาจากการศึกษาในระยะแรกของ J. Stacy Adams คือ ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
33 

 
Theory) ซ่ึงใชท้ฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) เป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยทฤษฎีความเป็นธรรมของ Adams มี
สมมติฐานว่า บุคคลไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัระดบัของผลตอบแทนที่ตนเองไดรั้บจากองคก์ารเพียง
อยา่งเดียว แต่บุคคลจะพิจารณาดว้ยว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นมีความยติุธรรมหรือไม่ Adams ได้
กล่าวไวว้า่ แนวทางท่ีบุคคลใชใ้นการพิจารณาผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บว่ามีความยติุธรรมหรือไม่ 
คือ บุคคลจะคาํนวณอตัราส่วนระหว่างส่ิงท่ีตนเองให้กบัองคก์ารหรือส่ิงท่ีให้ (Inputs) ไดแ้ก่ 
การศึกษา สติปัญญา และประสบการณ์ของบุคคล เป็นตน้ กบัผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บจาก
องคก์าร หรือ ส่ิงท่ีไดรั้บ (Outcomes) ไดแ้ก่ รางวลั ผลตอบแทน ผลประโยชน์ต่างๆ เป็นตน้ แลว้
นาํไปเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น แมว้่าการเปรียบเทียบระหว่างอตัราส่วนของตนเองกบั
ผูอ่ื้นจะทาํใหท้ฤษฎีความเป็นธรรมของ Adams ไดรั้บการพิจารณาว่ามีความเป็นปรนยั (Objective) 
คือ ปราศจากอคติส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่ในความเป็นจริงกระบวนการที่ใชใ้นการ
เปรียบเทียบของบุคคลลว้นแลว้แต่มีอคติส่วนบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้งทั้งส้ิน 

ในขณะท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมของ Adams ใชห้ลกัเกณฑ์ความเป็นธรรม 
(Equity) เป็นมาตรฐานในการตดัสินความยติุธรรม หลกัเกณฑอ่ื์นๆ ก็นาํมาใชเ้ป็นมาตรฐานในการ
ตดัสินความยติุธรรมดว้ย เช่น หลกัเกณฑค์วามเสมอภาค (Equality) และหลกัเกณฑค์วามตอ้งการ 
(Need) เป็นตน้ จากการศึกษาวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างกนัในบริบทและเป้าหมายของ
องคก์าร รวมทั้งแรงจูงใจของบุคคล เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีกาํหนดหลกัเกณฑท่ี์ใชเ้ป็นมาตรฐานในการ
ตดัสินความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร (Deutsch, 1975) อยา่งไรก็ตาม
มาตรฐานท่ีใชใ้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์ารมีวตัถุประสงคเ์พื่อก่อให้เกิดความยุติธรรม
ในการแบ่งปันและจดัสรรผลตอบแทนใหแ้ก่บุคคล ซ่ึงองคก์ารไดพ้ยายามเสริมสร้างความยติุธรรม
ในดา้นน้ี โดยอาศยัหลกัเกณฑห์ลายๆ หลกัเกณฑป์ระกอบกนัตามความเหมาะสม 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ Thibaut 
and Walker (1975) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารไว้
ในงานวิจยัเก่ียวกบัความยุติธรรม ท่ีไดตี้พิมพล์งในหนงัสือของพวกเขาโดยมีเน้ือหาเก่ียวกบัการ
สรุปในเร่ืองปฏิกิริยาตอบสนองของผูโ้ตแ้ยง้หรือคู่กรณีท่ีมีต่อกระบวนการทางกฎหมาย Thibaut 
and Walker ไดพ้ิจารณาถึงการท่ีบุคคลภายนอกหรือบุคคลท่ีสาม (Third-Party) ไดโ้ตแ้ยง้ใน
กระบวนการระงบัขอ้พิพาท เช่น การไกล่เกล่ีย และการอนุญาโตตุลาการ ทั้งในขั้นตอนของ
กระบวนการ (Process Stage) และขั้นตอนของการตดัสิน (Decision Stage) พวกเขาไดอ้า้งถึง 
จาํนวนของผูโ้ตแ้ยง้หรือคู่กรณีท่ีมีอิทธิพลในแต่ละขั้นตอน ไดแ้ก่ อิทธิพลท่ีใชเ้พื่อควบคุมใน
ขั้นตอนของกระบวนการ และขั้นตอนของการตดัสินในงานวิจยัน้ีไดเ้สนอแนะว่า หากไดมี้การ
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ควบคุมในขั้นตอนของกระบวนการ (Process Control) อยา่งต่อเน่ืองรัดกุมดีแลว้ ผูโ้ตแ้ยง้หรือ
คู่กรณีกย็อมท่ีจะยกเลิกการควบคุมในขั้นตอนของการตดัสิน (Decision Control) ดว้ย หรือกล่าวอีก
นยัหน่ึง คือ ผูโ้ตแ้ยง้หรือคู่กรณีจะรับรู้ว่ากระบวนการในการระงบัขอ้พิพาทมีความยุติธรรมก็
ต่อเม่ือตนเองมีอิทธิพลในการควบคุมทางดา้นกระบวนการ เช่น สามารถควบคุมเวลาในการ
นาํเสนอหลกัฐานหรือขอ้โตแ้ยง้ต่างๆ ได ้ เป็นตน้ และหากมีการควบคุมในขั้นตอนของ
กระบวนการเป็นอยา่งดีแลว้ ก็ไม่จาํเป็นตอ้งมีการควบคุมในขั้นตอนการตดัสินอีก ผลกระทบท่ีเกิด
จากการควบคุมในดา้นกระบวนการดงักล่าวถูกเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่าผลกระทบของกระบวนการที่
ยติุธรรม (Fair Process Effect) หรือ ผลกระทบของความคิดเห็นท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการ (Voice 
Effect) ซ่ึงเป็นหน่ึงในขอ้คน้พบท่ีไดรั้บการพิสูจน์มากท่ีสุดในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความยติุธรรม 
Thibaut and Walker ไดก้ล่าวว่า การควบคุมทางดา้นกระบวนการ ก็คือ ความยติุธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร 

แมว้่า Thibaut and Walker จะเป็นผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นกระบวนการ แต่ในความเป็นจริงแลว้ การศึกษาวิจยัของพวกเขาไดเ้นน้ในเร่ืองของปฏิกิริยา
ตอบสนองของผูโ้ตแ้ยง้หรือคู่กรณีท่ีมีต่อกระบวนการทางกฎหมายมากกว่า แมว้่านกัวิชาการจะให้
ความสนใจและใหค้วามสาํคญัในเร่ืองความยติุธรรมและกฎหมายอยา่งต่อเน่ือง แต่ Leventhal et al. 
กไ็ดรั้บการกล่าวถึงในฐานะเป็นผูท่ี้นาํแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการซ่ึงใช้
ในบริบทของกฎหมายไปประยกุตใ์ชใ้นบริบทอ่ืนๆ เช่น บริบทขององคก์าร เป็นตน้(Leventhal, 
1980) และยงัไดข้ยายผลการศึกษาไปยงัเร่ืองท่ีเก่ียวกบัปัจจยัช้ีวดัต่างๆ ของการรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นกระบวนการขององคก์ารท่ีไม่ปรากฏอยู่ในแนวคิดเร่ืองการควบคุมทางดา้นกระบวนการของ 
Thibaut and Walker อีกดว้ย อน่ึง ทฤษฎีของ Leventhal ไดร้ะบุเก่ียวกบัปัจจยัช้ีวดั 6 ประการท่ี
กระบวนการต่างๆ พึงมีหากตอ้งการให้บุคคลเกิดการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการของ
องคก์าร โดยกระบวนการนั้นควรจะ 1) นาํไปประยกุตใ์ชอ้ยา่งสมํ่าเสมอกบับุคคลกลุ่มต่างๆ และ
ในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั 2) เป็นกระบวนการที่ปราศจากอคติ เช่น จะตอ้งแน่ใจว่า บุคคลภายนอก
หรือบุคคลท่ีสาม(Third-Party) ไม่มีผลประโยชน์ในเร่ืองดงักล่าว เป็นตน้ 3) มัน่ใจว่ามีขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งแม่นยาํ และใชข้อ้มูลนั้นในการตดัสิน 4) มีวิธีการในการแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงการตดัสินท่ี
ไม่โปร่งใส มีขอ้บกพร่อง หรือไม่ถูกตอ้ง 5) ปฏิบติัตามมาตรฐานทางดา้นมนุษยธรรม ศีลธรรม 
และจริยธรรมท่ีมีอยูใ่นสังคม และ 6) มัน่ใจว่าความคิดเห็นของบุคคลกลุ่มต่างๆ ท่ีไดรั้บผลกระทบ
จากการตดัสินจะตอ้งไดรั้บการพิจารณาและช้ีแจง 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ งานวิจยัใหม่ๆ เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมุ่งศึกษาวิจยัในประเด็น



 

 

 

 

 

 

 

 

 
35 

 
ความสาํคญัทางดา้นคุณภาพของวิธีการปฏิสัมพนัธ์ท่ีองคก์ารปฏิบติัต่อบุคคลในกระบวนการต่างๆ 
ขององคก์าร Bies and Moag (1986) ไดก้ล่าวถึงมุมมองของการรับรู้ความยติุธรรมในดา้นน้ีว่าเป็น 
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร (Interactional Justice) และจาก
การศึกษาวิจยัในปัจจุบนั ไดจ้าํแนกการรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบั
องคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล (Interpersonal Justice) ซ่ึงเป็นการสะทอ้นระดบัของความสุภาพ การใหเ้กียรติ และการให้
ความเคารพท่ีบุคคลในองคก์ารไดรั้บจากการปฏิบติัโดยผูมี้อาํนาจหน้าท่ีหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการ
กาํหนดกระบวนการต่างๆ ในองคก์ารหรือผูท่ี้ทาํหน้าท่ีในการตดัสินใจดา้นผลตอบแทนของ
องคก์าร และ 2) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational Justice) มุ่งท่ีการอธิบาย
และการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารในองคก์ารแก่บุคคลในเร่ืองเก่ียวกบัเหตุผลในการนาํกระบวนการ
ต่างๆ มาใช ้หรือเหตุผลในการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร 

2.2.1.3 องค์ประกอบของการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งพบว่า การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารในปัจจุบนัไดจ้าํแนกประเภทของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
1. องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ

องค์การ องคป์ระกอบแรกของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร คือ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการ
แบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร หมายถึง ความคิดของบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรมในการจดัสรร
หรือแบ่งปันผลตอบแทน ผลลพัธ์ หรือรางวลัขององคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะเหมือนกบัรูปแบบอ่ืนๆ ของ
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร คือ สามารถใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ในดา้นค่านิยมขององคก์ารท่ีมี
ความน่าเช่ือถือ ค่านิยมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ กฎระเบียบ หรือหลกัเกณฑท่ี์ใชเ้ป็นมาตรฐานในการตดัสิน
ความยุติธรรม โดยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นรากฐานของการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององคก์าร ไดแ้ก่ 1) ความเป็นธรรม (Equity) 2) ความเสมอภาค(Equality) และ 3) 
ความตอ้งการ (Need) (Muchinsky, 2003: 315 - 317) 

1.1 ความเป็นธรรม (Equity) หลกัเกณฑค์วามเป็นธรรมเก่ียวขอ้งกบัการ
ท่ีบุคคลไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเหมาะสมกบัส่ิงท่ีตนเองไดส้ร้างสรรค์หรือทุ่มเทให้กบั
องคก์าร ตวัอยา่งเช่น องคก์ารตอ้งการส่งพนกังาน 2 คนเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีมี
ค่าใชจ่้ายสูง และประโยชน์ต่อการพฒันาทกัษะการบริหารงาน ในการใชห้ลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม 
องคก์ารตดัสินใจท่ีจะส่งพนกังานทั้ง 2 คนเขา้รับการฝึกอบรมโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน 
และพนักงานจะไดรั้บการพิจารณาถึงส่ิงท่ีตนเองไดทุ่้มเทให้กบัองคก์ารในแง่ของความสามารถ 
ความพยายามและศกัยภาพของพนักงานท่ีสามารถก้าวข้ึนสู่ตาํแหน่งในระดับสูงขององค์การ 
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พนกังานจึงจะไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรน้ี ในกรณีน้ี ความยติุธรรม คือ 
การท่ีพนกังานท่ีมีความสามารถมากที่สุดและมีความเหมาะสมไดถู้กเสนอใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมใน
หลกัสูตร 

1.2 ความเสมอภาค (Equality) หลกัเกณฑค์วามเสมอภาคเก่ียวขอ้งกบัการ
ท่ีบุคคลทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันในการได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่คาํนึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เช่น ความสามารถ เช้ือชาติ รูปร่างหนา้ตา เป็นตน้ แนวทางในการนาํ
หลกัเกณฑค์วามเสมอภาคมาใชใ้นการตดัสินความยติุธรรม คือ ทาํการตดัสินโดยวิธีการสุ่ม เม่ือ
องค์การยงัไม่ได้ตดัสินใจเลือกวิธีการในการคดัเลือก ควรนําหลกัเกณฑ์ความเสมอภาคมา
ประยกุตใ์ช ้ในตวัอยา่งน้ี มีพนกังาน 2 คนท่ีมีสิทธ์ิเขา้ร่วมการฝึกอบรม ดงันั้น พนกังานทั้งหมดจะ
ถูกแบ่งออกเป็น2 กลุ่ม เช่น แบ่งตามเพศ เป็นตน้ จากนั้น องคก์ารจะทาํการคดัเลือกพนกังานท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุดทั้งเพศชายและเพศหญิงใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม การคดัเลือกพนกังานท่ีมี
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมท่ีสุด จะพิจารณาโดยใชห้ลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม (Equity) ส่วนการคดัเลือก
พนักงานเพศชายและเพศหญิงกลุ่มละ 1 คน จะพิจารณาโดยใชห้ลกัเกณฑ์ความเสมอภาค 
(Equality) ในกรณีน้ี ความยติุธรรม คือ พนกังาน 2 คน จากเพศชายและเพศหญิงไดถู้กเสนอใหเ้ขา้
รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร 

1.3 ความต้องการ (Need) หลกัเกณฑค์วามตอ้งการเก่ียวขอ้งกบัการท่ี
ผลตอบแทนหรือรางวลันั้นจะตอ้งจดัสรรและแบ่งปันโดยพิจารณาจากพื้นฐานความตอ้งการของแต่
ละบุคคลองคก์ารจะตอ้งให้ความสาํคญัเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน ให้บุคคล
ไดรั้บในส่ิงท่ีเขาตอ้งการเพื่อก่อใหเ้กิดการรับรู้ความยติุธรรม ในตวัอยา่งน้ี ก่อนอ่ืน องคก์ารตอ้งทาํ
การคดัเลือกพนกังาน 2 คนท่ีมีความตอ้งการมากท่ีสุดท่ีจะพฒันาทกัษะในดา้นวิชาชีพโดยอาศยัการ
ฝึกอบรมในหลกัสูตรน้ี ซ่ึงจะไม่พิจารณาถึงความแตกต่างในดา้นอ่ืนๆ เช่น เพศ เป็นตน้ ในกรณีน้ี
ความยติุธรรม คือ พนกังาน 2 คนท่ีมีความตอ้งการในการเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรมากท่ีสุด 
ไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ขา้ร่วมในการฝึกอบรม 

หากพิจารณาจะพบว่า บุคคลแต่ละคนจะมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัในดา้น
หลกัเกณฑท่ี์นาํมาใชเ้ป็นมาตรฐานในการตดัสินความยติุธรรมว่า หลกัเกณฑใ์ดเป็นหลกัเกณฑท่ี์มี
ความยติุธรรมมากท่ีสุด ในตวัอยา่งขา้งตน้ แนวทางในการคดัเลือกพนกังานเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม
ในหลกัสูตรมีหลายแนวทางท่ีสามารถนาํไปใชไ้ด ้ แนวทางหน่ึง คือ องคก์ารอาจจะแบ่งพนกังาน
ออกเป็นกลุ่ม โดยกลุ่มหน่ึงอาศยัความสามารถของพนกังานเป็นเกณฑใ์นการตดัสิน อีกกลุ่มหน่ึง
อาศยัความตอ้งการของพนกังานเป็นเกณฑใ์นการตดัสิน เช่น หากพนกังานท่ีมีความสามารถมาก
ท่ีสุดเป็นเพศหญิง พนกังานท่ีถูกคดัเลือกอีกคนหน่ึงอาจเป็นพนกังานเพศชายท่ีมีความตอ้งการใน
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การเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรมากท่ีสุด ซ่ึงการคดัเลือกพนกังานในการเขา้รับการฝึกอบรม
ตอ้งอาศยัหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นรากฐานของความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
ไดแ้ก่ความเป็นธรรม (Equity) ความเสมอภาค (Equality) และความตอ้งการ (Need) อยา่งไรก็ตาม
บุคคลอาจกล่าวว่า การคดัเลือกพนกังานในการเขา้รับการฝึกอบรมขององคก์ารไม่มีความยติุธรรม
หากใชห้ลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม (Equity) และหลกัเกณฑค์วามตอ้งการ (Need) ในการคดัเลือกแต่
ควรใชห้ลกัเกณฑค์วามตอ้งการหรือหลกัเกณฑค์วามเสมอภาค (Equality) เพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึง
ดีกวา่ ความคิดเห็นท่ีขดัแยง้เหล่าน้ีอาจเกิดข้ึนจากพนกังานท่ีมีความสามารถมากท่ีสุดแต่ไม่ตอ้งการ
เขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร อีกแนวทางหน่ึงท่ีสามารถนาํไปใชใ้นการคดัเลือกพนกังานเพื่อเขา้
รับการฝึกอบรมได ้ คือ กาํหนดให้การฝึกอบรมในหลกัสูตรน้ีเป็นรางวลัแก่พนกังานท่ีมีศกัยภาพ
เพียงพอท่ีจะกลายเป็นบุคลากรท่ีดีท่ีสุดขององคก์ารได ้ ดว้ยวิธีน้ีน่าจะเป็นวิธีท่ีทาํใหค้วามสามารถ
ของบุคลากรในองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของบุคคลในการพิจารณาวา่อะไรคือความยติุธรรม และ
อะไรคือความไม่ยุติธรรมในดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์ารถือเป็นเร่ืองปกติ หาก
หลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์ารอยู่บนพื้นฐานดา้นค่านิยมของบุคคลแลว้ 
หลกัเกณฑ์ท่ีนาํมาใช้จะไม่สามารถระบุไดอ้ย่างชัดเจนว่ามีความถูกตอ้งหรือไม่ถูกตอ้งอย่างไร 
โดยทัว่ไป องคก์ารจะจดัการกบัความแตกต่างดา้นความคิดเห็นดว้ยการใชม้ติเอกฉันทใ์นการ
กาํหนดหลกัเกณฑท่ี์มีความยติุธรรมมากท่ีสุดและมีความเหมาะสมเพื่อนาํมาใชใ้นองคก์าร หรือใช้
วิธีการแบ่งปันผลตอบแทนท่ีแตกต่างกนัโดยใชห้ลกัเกณฑท่ี์แตกต่างกนั Leung (1997) ไดร้ะบุถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมกบัการแบ่งปันผลตอบแทนไวว้่า บางวฒันธรรม เช่น ในทวีป
อเมริกาเหนือ มีแนวโนม้ทางค่านิยมแบบ Individualism ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัความสนใจ ความ
ตอ้งการ และเป้าหมายของแต่ละบุคคล ส่วนวฒันธรรมอ่ืน เช่น ในทวีปเอเชีย มีแนวโนม้ทาง
ค่านิยมแบบ Collectivism ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัความสนใจ ความตอ้งการ และเป้าหมายของแต่ละ
กลุ่ม ในวฒันธรรมแบบ Individualism นิยมใชห้ลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม (Equity) ในการแบ่งปัน
ผลตอบแทน เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีใหค้วามสาํคญักบัการแข่งขนั และการแสวงหาความสาํเร็จ
ให้กบัตนเอง (Self-Gain) ส่วนวฒันธรรมแบบ Collectivism นิยมใชห้ลกัเกณฑค์วามเสมอภาค 
(Equality) ในการแบ่งปันผลตอบแทน เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมท่ีให้ความสาํคญักบัการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ร่วมกนั ความสามคัคี และความเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนั Kabanoff (1997) ไดก้ล่าวว่า 
ความแตกต่างของหลกัเกณฑ์ท่ีแต่ละชาติเลือกใช้เพื่อกาํหนดกลยุทธ์ในการแบ่งปันรางวลัหรือ
ผลตอบแทนนั้นข้ึนอยูก่บัพื้นฐานดา้นค่านิยมแบบ Individualism หรือ Collectivism ดว้ย 
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สรุปไดว้่า การปฏิบติังานภายในองคก์ารนั้น บ่อยคร้ังเป็นการยากท่ีจะไดม้ติเอก

ฉนัทใ์นดา้นความยติุธรรม และในทางปฏิบติัก็เป็นการยากท่ีจะนาํมาซ่ึงความยติุธรรมในองคก์าร
จากการอาศยัมุมมองท่ีหลากหลายของบุคคลในดา้นองคป์ระกอบของความยติุธรรม เน่ืองจากปัจจยั
ดา้นบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น บุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล
เป็นตน้ รวมทั้งปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น ลกัษณะงาน รูปแบบองคก์าร 
บรรยากาศ และวฒันธรรมภายในองคก์าร เป็นตน้ 

2. องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
องคป์ระกอบท่ีสองของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร คือ การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการขององคก์าร หมายถึง ความคิดของบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรมในดา้นวิธีการหรือ
กระบวนการขององคก์ารท่ีใชใ้นการตดัสินเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลลพัธ์หรือผลตอบแทน โดยเก่ียวขอ้ง
กบัการรับรู้ความยติุธรรมในดา้นนโยบายและกระบวนการที่ใชใ้นการตดัสินใจ ความแตกต่างท่ี
สําคญัระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์ารกบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร คือ ความแตกต่างระหว่างรายละเอียด (Content) กบั
กระบวนการ (Process) ซ่ึงเป็นพื้นฐานในเร่ืองมุมมองดา้นปรัชญาหลายๆ มุมมองในการศึกษาเร่ือง
การรับรู้ความยติุธรรม 

Folger and Greenberg (1985) ไดจ้าํแนกการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ
ขององคก์ารออกเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ีหน่ึง ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบับทบาทในการแสดงความคิดเห็น 
(Voice) ของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการ โดยบุคคลจะรับรู้ว่ากระบวนการที่นาํมาใชมี้ความ
ยติุธรรมก็ต่อเม่ือบุคคลไดมี้โอกาสในการเสนอความคิดเห็น ขอ้มูลหรือมีอิทธิพลในกระบวนการ
ตดัสินใจ พบว่า ระดบัของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจโดยบุคคลมีความเก่ียวขอ้งกบัระดบัของ
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการของบุคคลในองคก์าร 

มิติท่ีสอง ให้ความสําคญักบัโครงสร้างองคป์ระกอบของกระบวนการ โดย
พิจารณาว่า การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารเป็นหนา้ท่ีหน่ึงท่ีเพิ่มเขา้มา ซ่ึง
หลกัเกณฑ์ท่ีใช้ในกระบวนการนั้นอาจไดรั้บการปฏิบติัหรือถูกล่วงละเมิด โดยหลกัเกณฑ์ท่ี
นาํมาใชใ้นกระบวนการและการตดัสินใจดา้นต่างๆ ควรกระทาํอยา่งเป็นขั้นตอน มีความสมํ่าเสมอ 
ปราศจากอคติส่วนบุคคล ประกอบดว้ยขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเท่าท่ีจะสามารถหามาได ้ และผลลพัธ์ท่ีได้
จะตอ้งสามารถปรับปรุงและเปล่ียนแปลงไดต้ามความเหมาะสม 

ในการประยกุตใ์ชแ้นวคิดการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร ขอ
ยกตวัอย่างในการนาํไปใชก้บัระบบการคดัเลือกบุคลากร ผูส้มคัรท่ีไดรั้บการคดัเลือกควรผ่าน
กระบวนการในการคดัเลือกท่ีมีความยติุธรรมในหลายองคป์ระกอบ โดยแบบทดสอบที่ใชใ้นการ
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คดัเลือกควรมีความเก่ียวขอ้งกบังาน และใหโ้อกาสผูส้มคัรในการแสดงความรู้ความสามารถ และ
ควรให้คะแนนผู ้สมัครแต่ละคนโดยใช้หลักเกณฑ์การให้คะแนนท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
นอกจากนั้น ผูส้มคัรควรไดรั้บทราบขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัคุณสมบติัต่างๆ ของตนในการสมคัร
ในเวลาท่ีเหมาะสม ควรให้ขอ้มูลแก่ผูส้มคัรตามความเป็นจริง และควรปฏิบติัต่อผูส้มคัรใน
กระบวนการประเมินผลดว้ยความเคารพและใหเ้กียรติ มีขอ้สังเกต คือ ประเด็นของการรับรู้ความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ (Process) ในการคดัเลือก
ผูส้มคัรเท่านั้น ไม่เก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ (Outcome) ท่ีผูส้มคัรไดรั้บ ไม่ว่าผูส้มคัรจะไดรั้บการ
คดัเลือกหรือไม่ไดรั้บการคดัเลือกก็ตาม ซ่ึงในเร่ืองของผลลพัธ์ท่ีผูส้มคัรไดรั้บจะเก่ียวขอ้งกบัการ
รับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร Leventhal (1980) ไดเ้สนอตวัช้ีวดั 6 
ประการท่ีทาํให้กระบวนการที่นาํมาใชมี้ความยติุธรรม โดยกระบวนการนั้นควร 1) มีความเสมอ
ภาค 2) ปราศจากอคติ 3) มีความถูกตอ้งแม่นยาํ 4) สามารถแกไ้ขไดใ้นกรณีท่ีมีความผิดพลาด
เกิดข้ึน 5) มีความครอบคลุมในประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้ง และ 6) ตั้งอยูบ่นมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเป็นท่ี
ยอมรับกนัทัว่ไป โดย Folger and Greenberg ไดย้นืยนัว่าตวัช้ีวดั 6 ประการของการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารของ Leventhal มีความถูกตอ้งน่าเช่ือถือดว้ยผลการศึกษาวิจยั
ท่ีเกิดข้ึนต่อมาในภายหลงั  

Lind and Tyler (1988) ไดพ้ฒันาตวัแบบค่านิยมกลุ่ม(Group-Value Model) ของ
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารข้ึน เพื่อตอ้งการอธิบายว่า ทาํไมบุคคลจึงให้
คุณค่าต่อการเป็นสมาชิกหรือการเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มสังคม ตวัแบบน้ีมีสมมติฐานว่าการเป็นส่วน
หน่ึงของกลุ่มหรือสังคม ถือเป็นรางวลัทางดา้นจิตใจ(Psychologically Rewarding) โดยบุคคล
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และเป็นผูร่้วมสร้างบรรทดัฐานท่ีจะคงอยูภ่ายในกลุ่ม เหตุผลอีก
ประการหน่ึงท่ีบุคคลตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มคือ กลุ่มจะเป็นส่ิงท่ีช่วยยืนยนัถึงสถานภาพ
ของบุคคล (Self-Affirmation) อีกทั้งกลุ่มยงัช่วยในการสนบัสนุนดา้นกาํลงัใจและความรู้สึกผกูพนั
แก่บุคคล รวมทั้งเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีสาํคญัต่างๆของบุคคลดว้ย Lind and Tyler ไดร้ะบุปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการแก่สมาชิกภายในกลุ่มไว ้ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) 
ความเป็นกลาง (Neutrality) 2) ความไวว้างใจ(Trust) และ 3) สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล (A 
Person’s Standing in the Group) 

2.1 ความเป็นกลาง (Neutrality) ในความสัมพนัธ์ระยะยาวระหว่างบุคคล
ภายในกลุ่ม บุคคลไม่สามารถไดรั้บส่ิงท่ีตนเองตอ้งการเสมอไป ในทางกลบักนั บางคร้ังบุคคลตอ้ง
ใชก้ารประนีประนอมและโอนอ่อนผ่อนตามความตอ้งการของผูอ่ื้นดว้ย บุคคลจะสันนิษฐานว่า 
สมาชิกทุกคนในกลุ่มจะได้รับผลประโยชน์อย่างยุติธรรมจากกระบวนการตดัสินใจท่ีมีความ
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ยุติธรรมของกลุ่ม ดงันั้น ความหมายประการแรกของมุมมองค่านิยมกลุ่ม คือ บุคคลจะให้
ความสาํคญักบัขอบเขตความเป็นกลางของกลุ่ม ซ่ึงช่วยในการแกไ้ขปัญหาหรือลดความขดัแยง้ของ
พวกเขาได ้

2.2 ความไว้วางใจ (Trust) โดยธรรมชาติของการเป็นสมาชิกกลุ่มในระยะ
ยาวจะทาํใหบุ้คคลเกิดความใส่ใจในจุดมุ่งหมายของผูอ่ื้นมากยิง่ข้ึน ความไวว้างใจในท่ีน้ี หมายถึง 
ความเช่ือมัน่ในจุดมุ่งหมายของผูน้าํกลุ่มว่า ผูน้าํกลุ่มจะปกครองกลุ่มดว้ยความเมตตากรุณา และ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติัต่อสมาชิกในกลุ่มอย่างยติุธรรมและชอบดว้ยเหตุผล เน่ืองจากบุคคลอาจจะ
ตอ้งอยูก่บัองคก์ารเป็นระยะเวลานาน ความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัการท่ีบุคคล
สามารถพยากรณ์ไดว้่าจะมีส่ิงใดเกิดข้ึนกบัตนเองต่อไปในอนาคต หากบุคคลเช่ือว่าผูน้าํองคก์าร
พยายามท่ีจะปฏิบติัต่อตนเองอยา่งยติุธรรม จะทาํให้บุคคลนั้นเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะ
ยาวมากยิ่งข้ึน แต่เม่ือใดก็ตามท่ีความไวว้างใจถูกทาํลาย เช่น การให้บุคคลออกจากงานโดยไม่มี
ความผดิ ในกรณีท่ีองคก์ารตอ้งการลดขนาดลง เม่ือนั้นการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการของ
องคก์ารของบุคคลกจ็ะถูกล่วงละเมิดเช่นกนั 

2.3 สถานภาพภายในกลุ่มของบุคคล (A Person’s Standing in the 
Group) วิธีการปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัระหว่างบุคคลในสังคม ทาํให้บุคคลทราบถึงสถานภาพของ
ตนเองภายในกลุ่มว่าอยูใ่นระดบัใด บุคคลท่ีเป็นสมาชิกภายในกลุ่มท่ีไดรั้บการปฏิบติัจากผูน้าํกลุ่ม
ดว้ยความสุภาพ ใหเ้กียรติ และใหค้วามเคารพ จะถือว่าบุคคลผูน้ั้นมีสถานภาพในระดบัสูงภายใน
กลุ่ม ในทางกลบักนั หากบุคคลท่ีเป็นสมาชิกภายในกลุ่มไดรั้บการปฏิบติัจากผูน้าํกลุ่มดว้ยความไม่
สุภาพจะถือว่าบุคคลผูน้ั้นมีสถานภาพในระดบัตํ่าภายในกลุ่ม และหากผูน้าํกลุ่มให้ความเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลของสมาชิก จะทาํให้บุคคลเกิดความตระหนกัในสิทธิของตนท่ีจะตอ้งไดรั้บการ
เคารพมากยิ่งข้ึน ส่วนการละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของสมาชิก จะทาํใหบุ้คคลเกิดความไม่แน่ใจใน
สถานภาพของตนเองภายในกลุ่ม 

ตวัแบบค่านิยมกลุ่มท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ มีสมมติฐานวา่ บุคคลจะใหค้วามสาํคญักบั
ความสมัพนัธท์างสงัคมในระยะยาวระหวา่งตนเองกบักลุ่ม และไม่พิจารณาความสมัพนัธ์นั้นใน
ระยะสั้น ดงันั้น จากตวัแบบค่านิยมกลุ่มจึงสนันิษฐานวา่ การใหบุ้คคลดาํรงสถานภาพในฐานะ
สมาชิกภายในกลุ่มอยา่งต่อเน่ืองสามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางเพื่อส่งเสริมการรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นกระบวนการของบุคคลในองคก์ารใหเ้พิ่มมากข้ึน 

3. องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ องคป์ระกอบท่ีสามของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร คือ การรับรู้ความยติุธรรมดา้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร หมายถึง ความคิดของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมซ่ึง
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ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร (Interpersonal Justice) และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational 
Justice) โดยการรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร หมายถึง ความคิด
ของบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมในการแสดงออกผูท่ี้มีอาํนาจหน้าท่ีในองค์การด้วยการให้
ความสาํคญั การให้เกียรติ และให้ความเคารพต่อสิทธิของบุคคล ในฐานะท่ีบุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มี
เกียรติ มีศกัด์ิศรี จะส่งเสริมใหก้ารรับรู้ความยติุธรรมของบุคคลในองคก์ารเพิ่มมากข้ึน ในทาํนอง
เดียวกนั หากมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึน การขออภยัก็เป็นการส่งเสริมให้การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารเพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากการขออภยัเป็นการแสดงความเสียใจ
ในส่ิงท่ีเกิดข้ึนและเป็นการหลีกเล่ียงผลกระทบในทางลบที่เกิดข้ึนจากการปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีต่อ
บุคคล Folger and Skarlicki (2001) ไดก้ล่าวว่า การแสดงความสุภาพจะเสียตน้ทุนนอ้ยมาก เม่ือ
เปรียบเทียบกบัการท่ีองคก์ารแสดงความไม่สุภาพ การไม่คาํนึงถึงความรู้สึกและไม่ใส่ใจต่อความ
เจ็บปวดทางอารมณ์ของพนกังานและการทาํให้พนกังานไดรั้บความทุกขท์รมาน ซ่ึงมีแต่จะทาํให้
เกิดผลเสียต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึนจากการศึกษาวิจยั พบว่า บ่อยคร้ังพนกังานท่ีพยายามทาํร้าย
ร่างกายผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานของตนทาํไปเพื่อตอ้งการแกแ้คน้ เน่ืองจากการรับรู้ว่าตนเอง
ไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความไม่สุภาพและไม่ยติุธรรม Folger and Skarlicki ไดส้รุปในประเด็นน้ีว่า 
ความสุภาพมีตน้ทุนตํ่ากวา่ท่ีคาดและมีประโยชน์มากกวา่ท่ีคิด 

ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง ความคิดของบุคคล
เก่ียวกบัความยติุธรรมในการนาํเสนอขอ้มูลข่าวสาร หรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการขององคก์ารท่ี
บุคคลใหค้วามสนใจหรือตอ้งการทราบ บุคคลควรจะไดรั้บขอ้มูล คาํช้ีแจง เหตุผล และคาํอธิบาย
เก่ียวกบักระบวนการขององคก์ารท่ีใชใ้นการตดัสินใจเร่ืองผลตอบแทนของบุคคล โดยขอ้มูล
ข่าวสารท่ีก่อใหเ้กิดการรับรู้ความยติุธรรมนั้น จะตอ้งเป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชดัเจนปราศจาก
การปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุและผล เน่ืองจากรูปแบบของการรับรู้
ความยุติธรรมในดา้นน้ีเป็นการเผยแพร่หรือแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารจึงนาํคาํว่า ขอ้มูลข่าวสาร
(Informational) มาใชเ้ป็นคาํจาํกดัความของการรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร 

จากการศึกษาวิจยัของ Greenberg (2002) เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร 
ไดท้าํการศึกษากบัพนกังานในองคก์ารขนาดใหญ่แห่งหน่ึงเก่ียวกบัประกาศ 2 ฉบบัท่ีหา้มพนกังาน
สูบบุหร่ีในสถานท่ีทาํงาน โดยประกาศทั้ง 2 ฉบบัมีความแตกต่างกนัในดา้นของปริมาณขอ้มูลท่ี
เก่ียวกบัความจาํเป็นในการหา้มพนกังานสูบบุหร่ี และระดบัของปฏิสมัพนัธ์ท่ีองคก์ารแสดงออกต่อ
พนกังานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการประกาศ พนกังานบางคนรับรู้ขอ้มูลจาํนวนมากเก่ียวกบัเหตุผล
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ในการประกาศห้ามสูบบุหร่ี ในขณะท่ีพนกังานบางคนรับรู้ขอ้มูลเพียงเล็กน้อย นอกจากนั้น 
พนกังานบางคนยงัรับรู้ขอ้ความท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนกังานขององคก์าร เช่น องคก์าร
ทราบว่านโยบายการงดสูบบุหร่ีในสถานท่ีทาํงานเป็นนโยบายใหม่ท่ีอาจสร้างความทรมานให้กบั
พนกังานท่ีสูบบุหร่ี การสูบบุหร่ีคือการเสพติด และยากท่ีจะเลิกองคก์ารไดต้ระหนกัถึงความเป็น
จริงในประการน้ีเป็นอยา่งดีและโปรดเขา้ใจดว้ยว่า องคก์ารไม่มีเจตนาท่ีจะใหพ้นกังานตอ้งทรมาน 
เป็นตน้ ในขณะท่ีพนกังานบางคนรับรู้ขอ้ความท่ีแสดงถึงความไม่เอาใจใส่ต่อพนกังานขององคก์าร 
เช่น องคก์ารตระหนกัดีว่าเป็นการยากท่ีพนกังานจะเลิกสูบบุหร่ี แต่การกาํหนดนโยบายงดสูบบุหร่ี
ในสถานท่ีทาํงานจะสร้างผลประโยชน์ใหก้บัองคก์ารไดดี้ท่ีสุด และแน่นอน การคาํนึงถึงธุรกิจของ
องคก์ารตอ้งมาเป็นอนัดบัแรก เป็นตน้ ทนัทีท่ีมีการประกาศใชน้โยบายน้ี พนกังานทั้งหมดไดถู้ก
สาํรวจในดา้นการยอมรับนโยบายงดสูบบุหร่ีในสถานท่ีทาํงาน แมว้่าพนกังานท่ีมีพฤติกรรมในการ
สูบบุหร่ีอยา่งหนกัจะไม่สามารถยอมรับนโยบายน้ีไดใ้นระยะแรก แต่หลงัจากท่ีองคก์ารไดมี้การ
เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของพนกังานมากข้ึน พนกังานเหล่าน้ีก็
เกิดการยอมรับนโยบายน้ีไดม้ากข้ึนเช่นกนั ในทางกลบักนั พนกังานท่ีไม่สูบบุหร่ีสามารถยอมรับ
นโยบายน้ีไดโ้ดยง่ายไม่ว่าองคก์ารจะเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึก
ของพนกังานหรือไม่ก็ตาม อยา่งไรกต็ามพนกังานทุกคนในองคก์ารไม่ว่าจะสูบบุหร่ีหรือไม่ ต่างก็
ตระหนกัและใหค้วามสาํคญัต่อการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกับการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารขององค์การท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของ
พนกังาน 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในแต่ละ
องคป์ระกอบต่างกช่็วยส่งเสริมการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารในดา้นต่างๆ ของบุคคลใหม้ากข้ึน 
เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวิชาการแต่ละท่านเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ในการ
วิจยัน้ีสามารถสรุปองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร โดยจาํแนกออกเป็น 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน หมายถึง การแปล
ความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการจดัสรรหรือแบ่งปันผลตอบแทน 
ผลลพัธ์ หรือรางวลัของมหาวิทยาลยั โดยมีหลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความ
ยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนของมหาวิทยาลยั โดยมีหลกัเกณฑท่ี์ใชเ้ป็นมาตรฐานในการ
ตดัสินความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร ไดแ้ก่ 1) ความเป็นธรรม (Equity) 
หลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเหมาะสมกบัส่ิง
ท่ีตนเองไดส้ร้างสรรคห์รือทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 2) ความเสมอภาค (Equality) หลกัเกณฑค์วามเสมอ
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ภาคหมายถึง การท่ีพนกังานทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัในการไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่
คาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และ 3) ความตอ้งการ (Need) หลกัเกณฑค์วามตอ้งการ
หมายถึง การท่ีผลตอบแทนหรือรางวลันั้นจะตอ้งจดัสรรโดยพิจารณาพื้นฐานความตอ้งการของ
พนกังานแต่ละคน 

2. การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ หมายถึงการแปลความหมายขอ้มูลของ
แต่ละบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรมของวิธีการหรือกระบวนการของมหาวิทยาลยัท่ีใชใ้นการตดัสิน
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์หรือผลตอบแทน ตวัช้ีวดั 6 ประการท่ีทาํใหก้ระบวนการท่ีนาํมาใชเ้กิดการ
รับรู้ความยติุธรรม ซ่ึงกระบวนการนั้นจะตอ้ง 1) มีความเสมอภาค 2) ปราศจากอคติ 3) มีความถูก
ตอ้งแม่นยาํ 4) สามารถแกไ้ขไดใ้นกรณีท่ีมีความผดิพลาดเกิดข้ึน 5) มีความครอบคลุมในประเด็นท่ี
เก่ียวขอ้ง และ 6) ตั้งอยูบ่นมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป 

  3. การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร หมายถึง 
การแปลความหมายขอ้มูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรมในการแสดงออกของผูท่ี้มีอาํนาจ
หน้าท่ีในมหาวิทยาลยัดว้ยการให้ความสําคญั การให้เกียรติ และให้ความเคารพต่อสิทธิของ
พนกังาน ในฐานะท่ีพนกังานนั้นเป็นผูท่ี้มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 

4. การรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง การแปลความหมายขอ้มูล
ของแต่ละบุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมในการนําเสนอข้อมูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกับ
กระบวนการของมหาวิทยาลยั การตดัสินใจเร่ืองผลตอบแทนของพนักงานท่ีพนักงานให้ความ
สนใจหรือตอ้งการทราบ โดยขอ้มูลข่าวสารท่ีก่อใหเ้กิดการรับรู้ความยติุธรรมนั้น จะตอ้งเป็นขอ้มูล
ข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชดัเจนปราศจากการปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุ
และผล 

 
2.2.2 ความพงึพอใจในงาน 

2.2.2.1 ความหมายความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน เป็นอารมณ์หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีตอบสนองต่อบริบท

ของการทาํงาน หรืออาจมองไดว้่า ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น เป็นตวั
แปรสาํคญัในการกาํหนดพฤติกรรมการทาํงาน โดยผูท่ี้มีความพึงพอใจแสดงวา่เป็นผูท่ี้ชอบมากกวา่
ไม่ชอบงานท่ีทาํอยู ่(Jewell.1998: 211) George; & Jones. (2002: 74) กล่าวว่าความพึงพอใจ เป็น
การสะสมของความรู้สึกและความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั โดยระดบัความพึง
พอใจในงานสามารถบอกไดถึ้งช่วงของความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน โดย
บุคคลสามารถมีเจตคติท่ีดีต่องานท่ีทาํไดห้ลากหลายแง่มุม 
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Locke (1976) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไวว้่าเป็นความรู้สึกหรือ

อารมณ์ทางบวกท่ีบุคคลมีต่องาน สามารถประเมินไดจ้ากงานท่ีปฏิบติั หรือประสบการณืการทาํงาน 
Spector (1997) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานคือความรู้สึกหรือทศันคติทางบวกท่ี

บุคคลนั้นมีต่องาน ซ่ึงสามารถประเมินไดว้า่ชอบหรือไม่ชอบในงานท่ีปฏิบติั 
Flecher (2001) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของ

พยาบาลเก่ียวกบัทศันคติและประสบการณ์ท่ีเกิดจากการทาํงาน 
Robbins (2001) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงาน ว่าหมายถึง ทศันคติท่ี

บุคคลมีต่องาน ถา้บุคคลมีทศันคติทางบวก ผูน้ั้นจะมีความพึงพอใจในงานสูง แต่ถา้มีทศันคติทาง
ลบบุคคลกจ็ะไม่มีความพึงพอใจในงาน 

Shaver and Lacey (2003) ใหค้วามหมายของความพึงพอใจในงานของพยาบาลไว ้
ว่าเป็นความรู้สึกของพยาบาลท่ีมีต่อผูบ้ริหาร และมีต่องานการปฏิบติัการพยาบาลในฐานะที่เป็น
อาชีพอยา่งหน่ึง 

สรุป ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยั
ต่างๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานท่ีทาํอยู ่เป็นความรู้สึกท่ีไดรั้บจากการตอบสนองทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ สะทอ้นใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมในการทาํงานวา่ พอใจ ไม่พอใจ มีความสุขหรือไม่มีความสุข 

 
2.2.2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
มีแนวคิดทฤษฎีท่ีแสดงความพึงพอใจงาน 2 กลุ่มทฤษฎี คือ กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา 

ซ่ึงมองความตอ้งการของบุคคลจากการกระทาํ โดยเราสามารถคาดคะเนความตอ้งการจากการ
กระทาํของบุคคลนั้น ตวัอย่างเช่น ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s Theory) และทฤษฎีของเฮอร์
ซเบิร์ก; และคณะ (Herzberg Theory) อีกกลุ่มหน่ึงเป็นกลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ ในกลุ่มน้ีให้
ความสําคญักบักระบวนการที่ทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานมากกว่าจะให้ความสําคญัของ
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน โดยมองถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เช่นความ
คาดหวงั ความตอ้งการ ค่านิยม เป็นตน้ ตวัอย่างทฤษฎีในกลุ่มน้ีคือ ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎี
กลุ่มอา้งอิง และทฤษฎีความต้องการและการตอบสนองค่านิยม โดยนักวิชาการทั้ ง 2 กลุ่ม มี
ความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล  

มีนกัวิชาการ และนกัศึกษาในสาขาต่างๆ ทาํการศึกษาคน้ควา้ และตั้งเป็นทฤษฎีไว้
มากมายในท่ีน้ีจะขอกล่าวเฉพาะทฤษฎีท่ีสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 
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1. ทฤษฎกีารจูงใจ ของมาสโลว์  
ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (1954) ซ่ึงไดใ้หท้ศันะว่ามนุษยเ์รามีความตอ้งการอยู่

เสมอ ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี และความตอ้งการ
ท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป ส่วนความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการ
ตอบสนองก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป มาสโลวไ์ดจ้ดัลาํดบัชั้นของความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy 
of needs) ออกเป็น 5 ขั้นคือ 

 ความตอ้งการทางร่างกาย เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อความอยู่รอด เช่น ความ
ตอ้งการในเร่ืองอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค และความตอ้งการทางเพศ ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงั
ไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย มาสโลวช้ี์ใหเ้ห็นว่าบุคคลใดก็ตามท่ียงัอยูใ่นภาวะการขาดแคลนอาหาร 
ความปลอดภยั การเขา้สังคม และความมีช่ือเสียงแลว้ บุคคลนั้นจะมีความตอ้งการในเร่ืองอาหาร
มากกวา่ส่ิงใด 

 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีอยูร่ะดบัสูงข้ึนไป จะมี
ความสาํคญักต่็อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการดา้นความ
ปลอดภยัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบั
ร่างกาย เช่นความเจ็บป่วย ความสูญเสียทางเศรษฐกิจ และเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหาร
แลว้ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัจะหมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัต่อ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและการส่งเสริม เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติังาน
มากข้ึน ซ่ึงในปัจจุบันน้ีจะเห็นได้ว่าความต้องการของสหภาพแรงงานที่มีต่อฝ่ายบริหารนั้ น 
นอกจากความตอ้งการท่ีเก่ียวกับการเพิ่มผลตอบแทนทางด้านการเงินให้สูงข้ึนแลว้ยงัมีความ
ตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คงของงาน และผลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ อีกดว้ย 

 ความตอ้งการทางดา้นสังคม เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความปลอดภยั
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นสังคมก็จะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัต่อพฤติกรรมคน 
ตามปกติคนมีลกัษณะนิสัยชอบอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั้นความตอ้งการทางดา้นน้ี จึงเป็นความ
ตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนัและการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเอง
นั้นเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอ คนตอ้งการเพื่อนไม่ว่าจะเป็นเพื่อนบา้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

 ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นหรือมีช่ือเสียง เป็นความตอ้งการระดบัสูงท่ีเก่ียวกบั
ความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ความสามารถ มีความตอ้งการท่ีจะให้บุคคลอ่ืนยกย่อง
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สรรเสริญ มีเกียรติ มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับนับถือของผูอ่ื้น และความตอ้งการทางดา้นสถานภาพ 
เป็นตน้ 

 ความตอ้งการท่ีจะใหเ้กิดความสาํเร็จความสมหวงัในชีวิตของตนเองความตอ้งการ
ประเภทน้ีเป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดเป็นความตอ้งการท่ียากจะให้เกิดความสาํเร็จในทุกส่ิงทุก
อยา่งตามความนึกคิดของตนเอง ความตอ้งการชนิดน้ีมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัความสาํเร็จท่ีบุคคล
ไดรั้บลาํดบัขั้นตน้ๆ ท่ีผา่นมา เพราะเม่ือบุคคลไดรั้บความสาํเร็จในระดบัตน้ๆ ท่ีผา่นมาจะเกิดความ
มานะและเห็นว่าความตอ้งการในลาํดบัถดัๆ ไป เป็นส่ิงทา้ทายท่ีจะตอ้งเอาชนะให้ได ้เช่น ความ
ตอ้งการไดย้ศไดต้าํแหน่งสูงสุด เป็นตน้ 

2. ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg’s two-factor theory)  
Herzberg, Mansner and Synderman (1959) ไดเ้สนอว่าปัจจยัในการทาํงาน

เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน และความไม่พึงพอใจในงาน โดยรายละเอียดของทฤษฎี 2 ปัจจยั 
มีดงัน้ี 

 2.1 ปัจจัยกระตุ้น (Motivational Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรง เป็นปัจจยัท่ีทาํให้คนชอบและรักงาน เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองคก์าร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มี 5 ประการ คือ 

1. ความสาํเร็จของงาน (Work achievement) หมายถึง ผลของงานท่ีเกิดข้ึน
จากการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
ไดรั้บการเช่ือถือไวว้างใจ และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูอ่ื้น 

3. ความกา้วหน้าในตาํแหน่ง (Job advancement) หมายถึงการท่ีไดมี้
โอกาสเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง รวมทั้งไดมี้โอกาสเขา้รับการอบรม ดูงาน ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม 
และไดรั้บวฒิุสูงข้ึน 

4. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ภาระหน้าท่ีท่ีปฏิบติัให้
เกิดผลสสาํเร็จ 

5. ลกัษณะของงาน (Job attributer)  ประเภทของงานที่มีความทา้ทายและ
น่าสนใจอยากปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคคล 

 2.2 ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหแ้รงจูงใจใน
การทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้มีปัจจยัเหล่าน้ีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่พึงพอใจในงานได ้โดยมี 5 ประการ คือ 
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1. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง หลกัการ 

แผนการหรือแนวทางของการปฏิบติังานท่ีนาํไปสู่เป้าหมายท่ีชดัเจน 
2. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การวินิจฉัย สั่งการ 

การมอบหมายงาน การควบคุม กาํกบั นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อให้เป็นไป
ตามนโยบายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

3. เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู (Salary) หมายถึง รายไดป้ระจาํ และ
ค่าตอบแทนประเภทอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง การมี
ความสมัพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง
สภาพแวดลอ้มทัว่ไปท่ีเป็นองคป์ระกอบภายนอกซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
 

2.2.2.3 ปัจจัยในการทาํงานทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงปัจจยัในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ

ในงานไว ้ดงัต่อไปน้ี 
Herzberg, Mansner and Synderman (1959) ไดแ้สดงถึงมิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึง

พอใจในงานและมีผูน้าํไปเป็นองคป์ระกอบในการวดัความพึงพอใจในงานไวเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจ และกลุ่มปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคํ้าจุน ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ความสาํเร็จของงาน (Work achievement) หมายถึง ผลของงานท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ไดรั้บ
การเช่ือถือไวว้างใจ และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูอ่ื้น 

3. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง (Job advancement) หมายถึงการท่ีไดมี้โอกาสเล่ือน
ขั้น เล่ือนตาํแหน่ง รวมทั้งไดมี้โอกาสเขา้รับการอบรม ดูงาน ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม และไดรั้บวุฒิ
สูงข้ึน 

4. ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) ภาระหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัใหเ้กิดผลสสาํเร็จ 
5. ลกัษณะของงาน (Job attributer)  ประเภทของงานที่มีความทา้ทายและน่าสนใจ

อยากปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคคล 
6. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง หลกัการ 

แผนการหรือแนวทางของการปฏิบติังานท่ีนาํไปสู่เป้าหมายท่ีชดัเจน 
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7. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การวินิจฉัย สั่งการ การ

มอบหมายงาน การควบคุม กาํกบั นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อให้เป็นไปตาม
นโยบายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

8. เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Salary) หมายถึง รายไดป้ระจาํ และ
ค่าตอบแทนประเภทอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน 

9. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง การมี
ความสมัพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

10. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working conditions)  สภาพแวดลอ้มทัว่ไปท่ี
เป็นองคป์ระกอบภายนอกซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในหน่วยงาน 

Vroom (1964) กล่าววา่ มิติของปัจจยัในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจใน
งาน มี 6 ดา้น คือ 

1. การนิเทศงาน (Supervision) เป็นทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อการบงัคบั
บญัชา หรือการนิเทศงาน 

2. กลุ่มผูร่้วมงาน (The work group) หมายถึงความร่วมมือกนัในการทาํงาน การมี
หวัหนา้งานท่ีเป็นมิตรจะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

3. ลกัษณะงาน (Job content) หมายถึง ขอ้มูลเก่ียวกบังานหรือรายละเอียดใน
หนา้ท่ีการงาน 

4. เงินดือน หรือค่าจา้ง (Salary and Wages) ในดา้นของความเหมาะสมและ
ยติุธรรม 

5. โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง (Pomotional opportunities) ตามความ
คาดหวงัท่ีตอ้งการ 

6. ชัว่โมงการทาํงาน (Hour of work) ครอบคลุมถึงความสามารถในการใชเ้วลา
วา่งท่ีเหลือจากงานในการทาํกิจกรรมอ่ืนๆ 

Smith, Kendell and Hulin (1969 cited in Luthan, 1995) ไดแ้สดงมิติปัจจยัในการ
ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานมี 5 ประการ คือ 

1. ลกัษณะงาน (The work itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผดิชอบอยู่
ในปัจจุบนั ความน่าสนใจ ทา้ทายความสมารถของงานที่ปฏิบติั 

2. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บจากค่าตอบแทนใน
การทาํงาน 
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3. โอกาสกา้วหนา้ (Pomotion opportunities) หมายถึง ความพึงพอใจอนัเกิดจาก

การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งอยา่งยติุธรรม 
4. การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจในการบงัคบับญัชาในดา้น

ของความสามารถ ความช่วยเหลือเก่ียวกบัเทคนิคในการทาํงาน 
5. เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม การไดรั้บคาํแนะนาํและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
Munson and Heda (1974) ไดพ้ฒันาแนวคิดความพึงพอใจในงาน โดยอาศยัทฤษฎี

การจูงใจของ Maslow มาประเมินความพึงพอใจในงานให้เด่นชดัยิ่งข้ึน โดยแบ่งมิติปัจจยัในการ
ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานออกเป็น 4 ดา้นใหญ่ ดงัน้ี 

1. ความพึงพอใจในงานภายนอก (Extrinsic satisfaction) เป็นความพึงพอใจใน
งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการจากการทาํงาน เป็นผลจากการจา้งงานภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 
ความยุติธรรมของสภาพการปฏิบติังานภายในองคก์ารในการพิจารณาความดีความชอบ การออก
นโยบายต่างๆ ความปลอดภยัในการทาํงาน รางวลัตอบแทนดา้นการเงิน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ
และค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ  

2. ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ( Interpersonal 
satisfaction) เป็นความพึงพอใจของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความตอ้งการท่ีจะมีสัมพนัธภาพกบับุคคล
อ่ืนภายในองคก์าร ตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนเขา้ใจปัญหาและความยากลาํบากในการปฏิบติังานและการ
มีโอกาสไดช่้วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

3. ความพึงพอใจในงานดา้นการมีส่วนร่วม (Involvment satisfaction) เป็นความ
พึงพอใจท่ีได้แสดงออกในความตอ้งการมีอาํนาจ (Power) ได้แก่ การมีอาํนาจหน้าท่ี การได้มี
โอกาสร่วมในการกาํหนดวิธีการและเป้าหมายในการปฏิบติังานภายในองคก์าร 

4. ความพึงพอใจในงานภายใน (Intrinsic satisfaction) เป็นความพึงพอใจท่ี
สัมพันธ์กับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ การได้มีโอกาสใช้ความรู้  ทักษะ
ความสามารถอย่างเต็มท่ี ได้ทาํส่ิงท่ีสําคญัและมีคุณค่า ทา้ทายการทาํงาน รวมทั้งมีโอกาสท่ีจะ
ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน และมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

Locke (1976) ไดเ้สนอปัจจยัในการทาํงานท่ีใชว้ดัความพึงพอใจในงานไว ้9 
ประการ คือ 

1. งาน ไดแ้ก่ ความยากง่าย ความทา้ทาย และปริมาณท่ีเหมาะสม 
2.  ค่าตอบแทนตอ้งมีความยุติธรรม และเท่าเทียมในกลุ่มผูป้ฏิบติังานประเภท

เดียวกนั และคุณสมบติัเหมือนกนั 
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3. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งอยา่งมี

หลกัการและยติุธรรม 
4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
5. ผลประโยชน์เก้ือกูล ไดแ้ก่ บาํเหน็จ บาํนาญ สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล การ

ใหว้นัหยดุ 
6. สภาพการทํางาน  ได้แก่  ชั่วโมงการทํางาน  เวลาพัก  เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้

สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงาน 
7. หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา ได้แก่ รูปแบบการนิเทศงาน ความมีมนุษย

สมัพนัธ์ และทกัษะในการบริหารงาน 
8. ผูร่้วมงาน ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีการช่วยเหลือกนั และมีไมตรีจิตอนัดี 
9. องคก์ารและการจดัการ ไดแ้ก่นโยบาย การบริหารงานภายในองคก์าร 
Slavit, Stamps, Piedmonte and Haase (1978) ไดส้รุปมิติปัจจยัในการทาํงานท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานของกลุ่มวิชาชีพดา้นสุขภาพไว ้6 ประการ คือ 
1. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินและผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ี

ไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ปริมาณงานท่ีสามารถทาํไดอ้ยา่งมีอิสระ 

ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมของตนเอง โดยท่ีหน่วยงานหรือผูป้ฏิบติัและผูบ้งัคบับญัชายนิดีเปิดโอกาสใหท้าํ
และไดรั้บการยอมรับ 

3. การกาํหนดภาระหน้าท่ี (Task requirement) หมายถึง ประเภทของงานและ
ลกัษณะงาน รวมถึงความยากง่ายในงานท่ีปฏิบติั 

4. นโยบายขององคก์าร (Organization policies) หมายถึง นโยบายการบริหารและ
การปฏิบติังาน 

5. การมีปฏิสัมพันธ์  (Interaction) หมายถึง  การมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับ
ผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอกวิชาชีพของตนเอง และของบุคคลอ่ืน รวมทั้งการเห็นประโยชน์
ของงาน 

6. สถานภาพของวิชาชีพ (Professional status) หมายถึง ความรู้สึกถึงความสาํคญั
ของวิชาชีพทั้งในมุมมองของตนเอง และของผูอ่ื้น รวมทั้งการเห็นประโยชน์ของงาน 

Mueller and McCloskey (1990 อา้งถึงในพิเชฐ คาํถาเครือ, 2541) ไดแ้บ่งมิติปัจจยั
ในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน โดยใชก้รอบแนวคิดพื้นฐานเดิมของ McCloskey 
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(1974) ท่ีพฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow เพื่อใชป้ระเมินความพึงพอใจในงาน เป็น 
8 ดา้น คือ 

1. ส่ิงตอบแทนภายนอก (Extrinsic reward) หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 

2. ตารางเวลาปฏิบติังาน (Scheduling) ไดแ้ก่ ชัว่โมงการทาํงาน การแลกเปล่ียน
เวร การปฏิบติังานในวนัธรรมดา วนัหยดุประจาํสปัดาห์ ค่าชดเชยในการอยูเ่วรวนัหยดุ 

3. ความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครัว (Family/work balance) หมายถึง เวลาใน
การทาํงานกบัเวลาท่ีใหค้รอบครัวมีความเหมาะสม ไดแ้ก่ การทาํงานล่วงเวลา การลาคลอด การดูแล
เล้ียงดูบุตร เป็นตน้ 

4. ผูร่้วมงาน (Co-workers) หมายถึง บุคลากรในทีมสุขภาพและบุคลากรทางการ
พยาบาลทุกระดบัในหน่วยงานท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 

5. การมีปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) หมายถึง โอกาสและการมีส่วนร่วมกบับุคคลอ่ืน
ในสงัคมและวิชาชีพในขณะทาํงานและหลงักลบัจากทาํงาน 

6. โอกาสในวิชาชีพ (Professional opportunities) หมายถึง โอกาสและการมีส่วน
ร่วมในการทาํกิจกรรมร่วมกบัแผนก สถาบนัการศึกษาและองคก์ารวิชาชีพรวมทั้งการมีส่วนร่วมใน
การทาํวิจยั การเขียนบทความและเผยแพร่ผลงานวิชาการ 

7. การยกย่องชมเชย/การยอมรับ (Praise/Recognition) หมายถึง ความตอ้งการ
เกียรติยศช่ือเสียง ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูนิ้เทศและเพื่อนร่วมงาน และความตอ้งการเป็นส่วน
หน่ึงของกลุ่มหรือเพื่อนร่วมงาน 

8. การควบคุม/ความรับผิดชอบ (Control/Responsibility) หมายถึง การมีส่วน
ร่วมกับหน่วยงานและองค์การในการควบคุมการทาํงาน และมีความรับผิดชอบในการกาํหนด
นโยบาย วางแผน และตดัสินใจในการแกปั้ญหาต่างๆ เป็นตน้ 

Spector (1997) ไดว้ิเคราะห์ปัจจยัในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจใน
งาน ไวเ้ป็น 9 ดา้น คือ  

1. ลกัษณะงาน (Nature of work) หมายถึง ความมีอิสระในการทาํงานและลกัษณะ
งานท่ีทา้ทายความสามารถ 

2. โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Promotion) หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการเลื่อนขั้น 
เล่ือนตาํแหน่ง เหมาะสมกบัความสามารถและให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ เพื่อพฒันา
ตนเองและพฒันาวิชาชีพใหมี้ความกา้วหนา้ 
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3. การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกบัการปฏิบติัดูแล การ

ส่งเสริมสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และความเสมอภาคในการบงัคบับญัชา 
4. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Contingent rewards) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาในการร่วมวางเป้าหมายการทาํงาน การปฏิบติังานอย่างอิสระ ได้แสดงออกถึง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไดรั้บมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบ เป็นการรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองจาก
แรงจูงใจภายใน 

5. สภาพการทาํงาน (Operating procedures) หมายถึง ความชดัเจนในเป้าหมาย
การปฏิบติังาน และมีแนวทางในการทาํงาน 

6. การติดต่อส่ือสาร (Communication) หมายถึง การได้รับข้อมูลข่าวสารการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและการส่ือสารอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา 

7. ค่าจา้ง หรือเงินเดือน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
8. ประโยชน์เก้ือกลู (Benefit) หมายถึง ค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 
9. ผูร่้วมงาน (Co-worker) หมายถึง กลุ่มผูป้ฏิบติังานร่วมกนั 

 
ในการวิจยัคร้ังน้ีสามารถสรุปปัจจยัในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจใน

งานของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจใน
งานใหบุ้คคลในองคก์ารมีพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
มากยิง่ข้ึน  แบ่งออกเป็น 9 ประการ คือ 

1. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานจากการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน การยอมรับน้ีจะ
เป็นการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถและคุณความดี 

2. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานจากการไดท้าํงานท่ี
น่าสนใจ งานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิม มีความทา้ทาย และตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน 

3. ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบในงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีในงานนั้น ๆ โดยไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

4. ความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานจากการไดรั้บ
การเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน การเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมทั้งการมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 
หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
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5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนักงานท่ีมีต่อ

หลักการ  แผนการ  รูปแบบหรือแนวทางการปฏิบัติงานท่ีนําไปสู่เป้าหมายท่ีชัดเจนในการ
บริหารงานของมหาวิทยาลยั 

6. การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานท่ีมีต่อการ
วินิจฉยั สั่งการ การมอบหมายงาน การควบคุม กาํกบั นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงคข์องมหาวิทยาลยั 

7. เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานท่ีมี
ต่อรายได้ประจํา และค่าตอบแทนประเภทอื่นท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ท่ีได้รับมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมเพียงพอตามความคาดหวงั 

8. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานในการที่
ไดมี้กลุ่มผูร่้วมงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีการช่วยเหลือให้คาํแนะนาํซ่ึงกนัและกนั มีคว าม
สัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ทั้งระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหว่างผูร่้วมงานในระดับ
เดียวกนั 

9. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนกังานท่ีมีต่อ
สภาพทางกายภาพของงาน  เช่น  แสง  เสียง อากาศ ชั่วโมงการทาํงาน  รวมทั้ งลักษณะของ
ส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้

 
2.2.2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
งานวจัิยภายในประเทศ 
ความพึงพอใจในงานเป็นส่ิงสําคญัต่อการปฏิบติังาน เพราะการดาํเนินงานจะ

สําเร็จไปตามวตัถุประสงค์หรือไม่นั้น ผูท่ี้ปฏิบติัจะตอ้งมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้ น 
ตรงกนัขา้มหากผูป้ฏิบติังานไม่มีความพึงพอใจในงานที่ทาํอยู ่งานนั้นจะดาํเนินไปอยา่งไม่ราบร่ืน
หรืออาจไม่บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย เสน่ห์ โอฐกรรม. (2541: 11) โดยครูท่ีมีความพึงพอใจใน
งานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากกว่าครูท่ีมีความพึงพอใจในงานตํ่า 
(ประพิณพร ขจรบุญ. 2546: 60) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเมธี ศรีวิริยะเลิสกุล (2542: 80-82) ท่ี
พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร
ขนาดใหญ่ และอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังานของพนกังาน   

งานวจัิยต่างประเทศ 
ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กับบทบาทพิเศษท่ีส่งผลต่อองค์การของ

พนกังานมหาวิทยาลยั Beteman & Organ. (1983: 587-595) ในการวิเคราะห์เมตา้งานวิจยั 55 เร่ือง
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ของ Organ & Ryan. (1995: 775-812) พบว่าความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
บทบาทพิเศษ โดยมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงบวกและความเช่ือในวิชาชีพ Organ (1988: 43-72) 
ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีจะนาํไปสู่การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สอดคลอ้งกบั 
Smith Organ & Near. (1983: 653-663) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและการปฏิบติัตามระเบียบขององค์การ และการศึกษาในโรงเรียน 
พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษ ทั้ง 3 ระดบั 
คือระดบันกัเรียน เพื่อนร่วมงาน และโรงเรียน Somech & Drach-Zahavy. (2000: 657) 

จากการศึกษางานวิจยั พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นส่ิงสําคญัต่อการปฏิบติังาน เพราะ
การดาํเนินงานจะสําเร็จไปตามวตัถุประสงค์หรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานนั้น หากผูป้ฏิบติัไม่มีความพึงพอใจในงานที่ทาํอยู่ งานนั้นจะดาํเนินไปอย่างไม่ราบร่ืน
หรืออาจไม่บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงบวก
และพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผลในการทาํงาน จากการศึกษา พบว่าความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 
2.2.3 ความผูกพนัต่อองค์การ  

2.2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
ในทางจิตวิทยาเช่ือว่า การอยูร่่วมกบัองคก์าร คือ ความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร 

หรือเรียกอีกอยา่งวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ประเด็นสาํคญัในเร่ืองน้ี คือ บุคคลจะมีความผกูพนัต่อ
งาน องคกา์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่สาขาวิชาชีพ อาชีพ หรือการปฏิบติังานโดยทัว่ไป โดยแนวคิด
เหล่าน้ีไดป้รากฏอยูใ่นการศึกษาวิจยัทางดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรม แต่รูปแบบของความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะมีความแตกต่างกนัหรือไม่ หรืออาจจะมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนัแต่ตอ้งพึ่งพาอาศยักนั หรือ
อาจจะมีนิยามต่างๆ มากมายในการจาํกดัความ แต่ในปัจจุบนั ความผกูพนัต่อองคก์ารถือเป็นปัจจยั
ดา้นทศันคติของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานประการหน่ึงท่ีถูกศึกษาวิจยัอย่างกวา้งขวาง 
(Jewell, 1998: 256; Spector, 2003: 231) เน่ืองจากในระยะแรกของการศึกษารูปแบบของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารยงัไม่สามารถระบุไดอ้ยา่งชดัเจน นกัวิชาการจึงไดร้ะบุช่ือความผกูพนัต่อองคก์าร
ไวห้ลายรูปแบบ เช่น ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นค่านิยม (Value Commitment) ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเป็นหน่ึงเดียว 
(Identification Commitment) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) 
ความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงผลประโยชน์ (Calculative Commitment) และความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นผลประโยชน์ (Continuance Commitment) เป็นตน้ ซ่ึงในแต่ละรูปแบบก็มีความหมายและ



 

 

 

 

 

 

 

 

 
55 

 
ลกัษณะแตกต่างกนัไป โดยนักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารไวห้ลาย
ความหมาย ไดแ้ก่ 

Jewell (1998: 256) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ระดบัของความสมัพนัธ์ตามการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่

Krumm (2000: 221) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ระดบัของความปรารถนาของบุคคลท่ีตอ้งการดาํรงสถานภาพในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดย
มีพื้นฐานอยูบ่นความรู้สึกผกูพนัและความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร 

Greenberg (2002: 130) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ระดบัของความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่และมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
ดาํรงสถานภาพในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารต่อไป 

Schultz and Schultz (2002: 268) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า
หมายถึง ระดบัของความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวหรือความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเอง
ปฏิบติังานอยู่ ซ่ึงประกอบดว้ยการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานดว้ยความวิริยะอุตสาหะเพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะดาํรง
สถานภาพเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

Greenberg and Baron (2003: 160) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า
หมายถึง ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวและความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู่
และ/หรือไม่มีความตอ้งการท่ีจะออกจากองคก์ารไป 

Levy (2003: 298) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่นระหวา่งความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวและความผกูพนัของบุคคลกบัองคก์าร
ท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่

Muchinsky (2003: 312) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลในดา้นความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร 

Nelson and Quick (2003: 125) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า 
หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารอยา่งเหนียวแน่น 

Spector (2003: 231) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อองคก์าร และความปรารถนาที่จะปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร
ต่อไปของบุคคล 
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สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานว่าตนเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ารท่ีสังกดัอยู่ อนัรวมไปถึงความศรัทธา ความเสียสละทุ่มเท และความพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อองคก์ารท่ีตนสงักดัอยู ่

 
2.2.3.2 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
ในระยะแรก แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารยงัคงมีความขดัแยง้กนัใน

ประเด็นท่ีว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นปรากฏการณ์ดา้นทศันคติ (Attitudinal Phenomenon) 
หรือเป็นปรากฏการณ์ดา้นพฤติกรรม (Behavioral Phenomenon) โดยนกัทฤษฎีดา้นพฤติกรรมมี
ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยหลายมิติ แต่งานวิจยัท่ีมีอยูใ่น
ขณะนั้นยงัไม่สามารถจาํแนกองคป์ระกอบและระบุถึงปัจจยัเหตุและปัจจยัผลของความผกูพนัต่อ
องคก์ารไดอ้ยา่งสมบูรณ์ การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารจึงแตกแขนงออกเป็นหลาย
แนวคิด สังเกตไดจ้ากช่ือองคป์ระกอบต่างๆ ของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีนกัวิจยัเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงทศันคติ (Attitudinal Commitment) หลายท่านไดร้ะบุไวแ้ตกต่างกนั และ
ความขดัแยง้ในเร่ืองแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารก็ยงัคงปรากฏอยูใ่นการจาํแนกประเภท
ของความผกูพนั แมว้่านกัวิชาการจะมีความเห็นขดัแยง้กนัในเร่ืองแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร แต่การศึกษาวิจยัก็มุ่งศึกษาเพื่อแสวงหาคาํอธิบายและขอ้สรุปเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยอาศยัการบูรณาการร่วมกบัแนวคิดในการปฏิบติังานและการศึกษาวิจยัเชิงประจกัษ ์
(Jaros, Jermier, Koehler and Sincich, 1993: 952 - 953) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง (Jewell, 1998; Greenberg, 2002; Schultz 
and Schultz, 2002; Greenberg and Baron, 2003; Levy, 2003; Nelson and Quick, 2003; Riggio, 
2002; Spector, 2003) พบว่า การศึกษาวิจยัในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมนิยมใชต้วัแบบ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 3 องคป์ระกอบ  ในงานวิจยัอยา่งกวา้งขวาง ผูท่ี้พฒันาตวัแบบน้ี คือ John 
Meyer and Natalie Allen ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ได้
ทาํการศึกษาวิจยัในเร่ืองน้ีอย่างจริงจงั (Jewell, 1998; Greenberg, 2002; Greenberg and 
Baron,2003; Levy, 2003) โดย Meyer and Allen ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อ
องคก์ารไวด้งัน้ี 

1. องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีถูกกล่าวถึงมากท่ีสุด และมีความสาํคญั

สาํหรับองคก์ารในเชิงจิตวิทยา คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ซ่ึงมีรากฐานมาจากงานของ 
Kanter โดย Kanter ไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า หมายถึง ความตั้งใจของ
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บุคคลท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจและความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร และความผกูพนัในดา้นจิตใจของ
บุคคลท่ีมีต่อกลุ่ม ส่วนนกัวิชาการ ไดแ้ก่ Lee, Buchanan, Porter, Steers, Mowday and Boulian 
(Lee, 1971; Buchanan, 1974a, 1974b; Porter, Steers, Mowday, and Boulian,1974 cited in Jaros, 
Jermier, Koehler, and Sincich, 1993: 953 - 954) ไดมุ่้งศึกษาและพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร
ในเชิงความรู้สึกเป็นเจา้ของและเป็นประสบการณ์ดา้นความจงรักภกัดีของบุคคล 

O’Reilly and Chatman (1986 cited in Jaros, Jermier, Koehler and Sincich, 1993: 
954) ไดนิ้ยามความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเป็นหน่ึงเดียว (Identification 
Commitment) ไวว้่า หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารและมีความปรารถนาท่ี
จะร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร Allen and Meyer (1990) ไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ไวว้า่ เป็นความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารใน
ดา้นความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ารและมีความสุขเม่ือไดเ้ป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงมีความ
แตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) ท่ีเป็น
ความผูกพนัท่ีสะทอ้นภาพออกมาได้ง่ายในด้านของการคาํนวณผลได้ผลเสียท่ีเกิดข้ึนในความ
ผกูพนัระหว่างบุคคลกบัองคก์าร ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ(Affective Commitment) 
จะหมายความถึง ความผกูพนัท่ีสามารถเกิดข้ึนไดใ้นดา้นของอารมณ์ความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมี
ต่อองคก์าร 

แมว้่าการศึกษาวิจยัจาํนวนมากไดศึ้กษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
งานวิจยัเหล่าน้ีเกือบทั้งหมดไดพ้ยายามสรุปแนวคิดและวดัความผกูพนัทางดา้นจิตใจในงานวิจยัท่ี
ใชนิ้ยามความผกูพนัของ Porter เป็นหลกัในการศึกษา พบว่า รายละเอียดดา้นองคป์ระกอบของ
ความรู้สึกดูเหมือนจะมีความสาํคญันอ้ยกวา่ความปรารถนาที่จะอยูร่่วมกบัองคก์ารและความตั้งใจท่ี
จะใชค้วามวิริยะอุตสาหะเพื่อองคก์ารของบุคคล องคป์ระกอบประการที่สามในตวัแบบของ Porter 
คือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารไดถู้กศึกษาวิจยัมากเช่นกนั แต่ก็ไม่ไดมุ่้งประเด็น
ไปยงัองคป์ระกอบดา้นอารมณ์ความรู้สึกมากนกั ทั้งน้ี Porter จะมุ่งศึกษาความเช่ือทางศีลธรรมและ
การรับรู้มากกวา่อารมณ์ความรู้สึกของบุคคล 

Allen and Meyer (1990) ไดพ้ยายามจาํแนกประเภทอารมณ์ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารให้มีความชดัเจน โดยอาศยัขอ้คาํถามเชิงโครงสร้างในการศึกษาเก่ียวกบั
องคป์ระกอบทางดา้นจิตใจ ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analyses) ขอ้คาํถามเหล่านั้น
สามารถวดัมิติความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกไดอ้ยา่งชดัเจน การศึกษาวิจยัจึงเนน้ศึกษาใน
ประเด็นเร่ืององคป์ระกอบดา้นอารมณ์ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบันิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกในปัจจุบนั คือ เป็นระดบัของความ
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ผกูพนัทางดา้นจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยูโ่ดยแสดงออกผา่นทางอารมณ์
ความรู้สึก ไดแ้ก่ ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรัก (Affection) ความอบอุ่น(Warmth) ความชอบ 
(Fondness) ความสุข (Happiness) ความพอใจ (Pleasure) และความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
(Belongingness) เป็นตน้ (Jaros, Jermier, Koehler, and Sincich, 1993: 954) 

ในบางคร้ัง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือองคก์ารตอ้งประสบปัญหาท่ีเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ บุคคลอาจจะเกิดความสงสัยว่า ค่านิยมของตนเองยงัคงมีความสอดคลอ้ง
กบัค่านิยมขององคก์ารหรือไม่ เม่ือกรณีน้ีเกิดข้ึน บุคคลอาจจะเกิดคาํถามว่า ตนเองยงัคงเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารหรือไม่ หากบุคคลเช่ือว่าไม่ บุคคลอาจจะออกจากองคก์ารไป ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจจะมีคุณลกัษณะอยา่งนอ้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) มีความเช่ือท่ีเขม้แขง็และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) มีความตั้งใจในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารดว้ย
ความวิริยะอุตสาหะ และ 3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจสามารถกล่าวไดว้า่ เป็นความผกูพนัในดา้นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคล
ท่ีมีต่อองคก์าร (Levy, 2003: 300) 

2.  องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กบัองค์การ  
การศึกษาวิจัยเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การได้รับ

อิทธิพลจากทฤษฎีการลงทุน (Side-Bet Theory) ของ Becker เป็นอยา่งมาก โดยทฤษฎีน้ีไดพ้ฒันา
มาจากแนวคิดเก่ียวกบัการลงทุนท่ีบุคคลลงทุนใหก้บัองคก์าร เช่น การอุทิศเวลา (Time) และความ
วิริยะอุตสาหะในการปฏิบติังาน (Job Effort) การพฒันาดา้นมิตรภาพกบัผูร่้วมงาน (Work 
Friendships) ดา้นทกัษะเฉพาะท่ีใชใ้นองคก์าร (Organization-Specific Skills) และดา้นการยอมรับ
การปกครองโดยองคก์าร (Political Deals) รวมถึงการช่วยลดค่าใชจ่้ายเพื่อดึงดูดบุคคลภายนอกให้
ตดัสินใจเขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์าร เป็นตน้ และทฤษฎีน้ียงัประกอบดว้ยแนวคิดของทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนดา้นความผกูพนั (Exchange-Theory Concepts of Commitment) ซ่ึงกล่าวไวว้่า ความ
ผกูพนัของบุคคลจะพฒันาข้ึน เน่ืองมาจากความพึงพอใจของบุคคลในดา้นรางวลั ผลประโยชน์ 
และส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารเสนอให้ โดยรางวลันั้นจะตอ้งมอบให้แก่บุคคลเม่ือบุคคลนั้นออกจาก
องคก์ารไป และบุคคลจะรู้สึกเหมือนถูกบงัคบัใหผ้กูพนักบัองคก์าร หากค่าใชจ่้ายท่ีตนเองตอ้งเสีย
ไป เช่น ค่าใชจ่้ายดา้นการเงิน ดา้นสังคม ดา้นจิตใจ และดา้นอ่ืนๆ เม่ือออกจากองคก์ารมีมูลค่าสูง 
(Jaros, Jermier, Koehler, and Sincich, 1993: 953) 

แมว้่านกัวิจยัท่ีใชแ้นวคิดของ Becker เป็นกรอบในการศึกษาวิจยัไดส้ร้างแนวคิด
ในการแปลความหมายเชิงพฤติกรรมของความผกูพนัข้ึน แต่ก็มีการพฒันาแนวคิดน้ีไปสู่แนวคิด
ท่ีว่า บุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อแบบอยา่งของพฤติกรรมท่ีตนเองให้ความสาํคญั อยา่งไรก็ตาม 
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Becker ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัในเชิงจิตวิทยาไวว้่า ความมีอิสระในการกระทาํพฤติกรรมใดๆ จะ
ช่วยอธิบายความผกูพนัได ้ในการโตแ้ยง้มุมมองของ Becker ท่ีใหค้วามสาํคญักบัการตระหนกัของ
บุคคลถึงผลเสียท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเลิกกระทาํพฤติกรรมใดๆ Allen and Meyer ไดข้ยายการศึกษา
แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และสร้างตวัแบบองคป์ระกอบใน
เชิงทศันคติของความผกูพนัต่อองคก์ารข้ึน ซ่ึงพบว่า รูปแบบหน่ึงของความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อ
องคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่ คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ซ่ึงจะสะทอ้น
ระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีเหมือนถูกกกัขงัหรือถูกบงัคบัให้อยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากการสูญเสีย
ผลประโยชน์ท่ีสะสมไวภ้ายในองคก์ารเป็นจาํนวนมากหากบุคคลออกจากองคก์ารไป (Jaros, 
Jermier, Koehler and Sincich, 1993: 953) 

องคป์ระกอบท่ีสองของความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
การคงอยู่กบัองคก์าร หรือบางคร้ังเรียกว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเชิงพฤติกรรม (Behavioral  
Commitment) (Schultz and Schultz, 2002: 270) หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ของบุคคลท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร เน่ืองจากความเช่ือว่าตนเองจะตอ้งเสียผลประโยชน์ต่างๆ หากออกจาก
องคก์ารไป ยิ่งบุคคลปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารนานเท่าใด บุคคลก็ยิ่งรู้สึกว่าตนเองสูญเสียในส่ิงท่ี
ลงทุนใหก้บัองคก์ารมากขึ้นเท่านั้น บุคคลส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่องานของตนเอง เน่ืองจากไม่
ตอ้งการเส่ียงต่อการสูญเสียในส่ิงท่ีตนเองลงทุนใหก้บัองคก์าร ดงันั้น บุคคลอาจจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารในระดบัสูง เน่ืองจากการออกจากองคก์ารอาจจะทาํให้ตนเอง
สูญเสียผลประโยชน์ ไดแ้ก่ เงินบาํเหน็จบาํนาญ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีสะสมไวจ้ากการ
ปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานาน เป็นตน้ จึงถือเป็นเร่ืองปกติ หากบุคคลจะกล่าวว่า ตนเองมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารในระดบัสูง เน่ืองจากมีงานวิจยัพบว่า บุคคลมีแนวโนม้
ท่ีจะลาออกจากงานนอ้ยลง หากทางเลือกท่ีนาํมาพิจารณาตดัสินใจเพื่อเปล่ียนงานในขณะนั้นมีนอ้ย 

Signs ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารในปัจจุบนัมี
นอ้ยลงเม่ือเทียบกบัในอดีต ท่ีบุคคลจะแสวงหางานในองคก์ารท่ีมีการจา้งงานตลอดชีพ พนกังาน
ส่วนใหญ่จะปฏิบติังานภายในองคก์ารแห่งเดียวตลอดอายกุารทาํงานของตนเอง โดยเร่ิมปฏิบติังาน
ในตาํแหน่งระดบัล่างแลว้ค่อยๆ เล่ือนตาํแหน่งข้ึนไปในระดบัสูง แต่ปัจจุบนั สภาพการณ์ได้
เปล่ียนแปลงไป ความมัน่คงปลอดภยัและหลกัประกนัในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารเสนอให้กบั
บุคคลเพื่อแลกเปล่ียนกบัความจงรักภกัดีของบุคคลจึงลดนอ้ยลงไป (Greenberg, 2002: 131; 
Greenberg and Baron, 2003: 161 - 162) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารอาจกล่าว
ไดว้่า เป็นความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์ารโดยคาํนึงถึงส่ิงท่ีตนเองไดล้งทุนภายในองคก์ารเป็น
หลกั (Levy, 2003: 300) 
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3.   องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน  
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานเป็นความผกูพนัท่ีมีพื้นฐานมาจากบรรทดั

ฐานภายในองคก์ารและความเป็นหน่ึงเดียวระหว่างบุคคลกบัองคก์าร สาระสาํคญัของความเป็น
หน่ึงเดียวกบัองคก์ารในดา้นเป้าหมายและค่านิยมของบุคคลถือเป็นหวัใจของการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร แต่นกัวิจยัส่วนใหญ่ในดา้นน้ีไม่ไดเ้ช่ือมโยงงานวิจยัของตนเองกบัแนวคิด
ของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานเท่าไรนกั (Jaros, Jermier, Koehler and Sincich, 1993: 
954) โดยทัว่ไป การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจะแปลความหมาย
ขององคป์ระกอบน้ีเหมือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก แต่เม่ือการศึกษาวิจยัไดเ้พิ่ม
นํ้ าหนกัในการศึกษาในองคป์ระกอบดา้นน้ีมากข้ึน ความสาํคญัขององคป์ระกอบดา้นบรรทดัฐานท่ี
ไดถู้กมองขา้มไปในระยะแรกจึงเร่ิมปรากฏชดัข้ึน 

งานวิจัยในระยะหลังจึงให้ความสําคญักับองค์ประกอบด้านบรรทัดฐานและ
พยายามศึกษาให้เกิดความชดัเจนมากยิ่งข้ึน โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมีความ
แตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานเป็น
ภาพสะทอ้นของความสาํนึกในหนา้ท่ี ความจาํเป็นในการปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีในองคก์าร แต่ไม่
จาํเป็นตอ้งมีความผกูพนัดา้นอารมณ์ความรู้สึก และยงัมีความแตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์าร
ด้านการคงอยู่กับองค์การ เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานไม่จาํเป็นตอ้ง
เปล่ียนแปลงไปตามระดบัของผลไดผ้ลเสียท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร (Jaros, Jermier, Koehler and 
Sincich, 1993: 955) 

องคป์ระกอบท่ีสามของความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน หรือบางคร้ังเรียกวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นศีลธรรม (Moral Commitment) (Levy, 
2003: 300)หมายถึง ความรู้สึกสาํนึกของบุคคลท่ีถือว่าตนเองมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติังานให้กบั
องคก์าร เน่ืองจากตนเองไดรั้บความกดดนัจากบุคคลรอบขา้ง บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐานในระดบัสูงจะให้ความสาํคญัต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้นว่า ผูอ่ื้นจะคิดกบัตนเองอยา่งไร
หากตนเองออกจากองคก์ารไป โดยไม่ตอ้งการทาํใหอ้งคก์ารรู้สึกผดิหวงัในตนเอง และไม่ตอ้งการ
ให้ผูร่้วมงานคิดถึงตนเองในแง่ร้ายหากตนเองออกจากองคก์ารไป รวมทั้งมีแนวโนม้ท่ีจะเช่ือว่า 
ตนเองควรจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารต่อไป โดยไม่ตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจาก
องคก์าร(Greenberg, 2002: 132; Greenberg and Baron, 2003: 163; Levy, 2003: 300) 

อยา่งไรก็ตาม Meyer, Allen, and Smith ไดส้รุปเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคคลในแต่ละองคป์ระกอบไว ้ดงัน้ี 1) บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจในระดบัสูง 
และยงัคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป เน่ืองจากตนเองตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารจริงๆ  2) 
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บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารในระดบัสูง และยงัคงอยู่กบัองคก์าร
ต่อไป เน่ืองจากตนเองมีความจาํเป็นตอ้งอยู ่ และ 3) บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดั
ฐานในระดบัสูง และยงัคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป เน่ืองจากตนเองรู้สึกว่าเป็นส่ิงท่ีควรทาํให้กบั
องคก์าร (Schultz and Schultz, 2002: 270) 

เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวิชาการแต่ละท่านเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในการวิจยัน้ีจะใชอ้งคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารตามท่ี John Meyer and Natalie Allen 
ไดส้รุปและจาํแนกไว ้ โดยจาํแนกตามตวัแบบองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมี 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกในทางจิตใจของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์าร ในแง่ท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความใส่ใจในเร่ืองราวต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานเป็นพนกังานขององคก์าร 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของ
พนกังานว่าตนจะไดรั้บส่ิงตอบแทนในแง่ของผลประโยชน์เพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูใ่นองคก์าร
โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการทาํงานว่าจะทาํงานอยู่กับองค์การนั้นต่อไป และไม่
โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานไปจากองคก์าร 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานว่าตน
เป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ารแลว้มีความผกูพนักบัองคก์าร เพราะเช่ือวา่ส่ิงน้ีคือความถูกตอ้งและ
ความเหมาะสมที่ควรจะทาํ เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือเป็นพนัธะผกูพนัท่ี
ตนในฐานะพนกังานท่ีเป็นสมาชิกตอ้งปฏิบติั 
 

2.3 กรอบแนวคดิและสมมตฐิานการวจิยั 
2.3.1 กรอบแนวคดิ 

2.3.1.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคคล โดยบุคคลจะให้ความหมายความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบั
องคก์ารในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือเป็นความสัมพนัธ์ในเชิงการใหแ้ละการรับ  
ซ่ึงหากเป็นการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีดาํเนินไปอย่างยุติธรรมแลว้ จะเป็นเหตุจูงใจให้บุคคล
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ยความสมคัรใจ อยา่งไรก็ตาม หากบุคคล
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รับรู้ว่าการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้นดาํเนินไปอยา่งไม่ยติุธรรม บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะปรับเปล่ียน
รูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบัองคก์ารเพื่อไม่ให้ตนเองเสียเปรียบองคก์าร ดงันั้น หาก
บุคคลรับรู้และเช่ือว่าองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อตนเองอย่างยุติธรรม บุคคลจะรักษาความสัมพนัธ์ใน
รูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นไว ้โดยการทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร
มากกว่าบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารกาํหนด ซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่หากบุคคลรับรู้และ
เช่ือว่าองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อตนเองอยา่งไม่ยติุธรรม บุคคลจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารเท่าท่ีจาํเป็น
ตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารกาํหนดเท่านั้น ซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี เพื่อไม่ให้
ตนเองถูกลงโทษและถูกเอารัดเอาเปรียบโดยองคก์าร (Organ and Bateman, 1991: 276; George and 
Jones, 2002: 95 - 96; Muchinsky, 2003: 322; Hellriegel and Slocum, Jr.,2004: 139) ดงันั้น ปัจจยั
สาํคญัประการหน่ึงซ่ึงส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ 
การท่ีบุคคลรับรู้วา่องคก์ารไดป้ฏิบติัต่อตนเองอยา่งยติุธรรม 

 
2.3.1.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การ 
จากการศึกษางานวิจยั พบว่าแลว้ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ถือเป็น

กุญแจหรือหวัใจสาํคญัในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ (อรุณ รักธรรม, 2527) ความพึงพอใจใน
งานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์าร รวมทั้งความสุขของผูท้าํงานดว้ย 
กล่าวคือ เม่ือความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน ภาวะระดบัการลาออกจากงาน การขาดงานก็จะลดลง 
ระดับผลผลิตสุขภาพทั้ งกายและใจของผูป้ฏิบติังานก็จะดีข้ึน ส่งผลให้ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์การสูงข้ึนได้ และความพึงพอใจในงานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์าร (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ, 2541; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) สอดคลอ้งกบั Robbins (2001) ท่ีกล่าวว่า 
บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะทาํให้เกิดประสิทธิผลแก่องคก์าร ส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่นการพูดถึงองค์การในดา้นบวก การช่วยเหลือบุคคลอ่ืนและ
ทาํงานนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เป็นตน้ ในการวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ โดยอาศยัปัจจัยจูงใจ (Motivational 
Factor) และปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene Factor) โดย แบ่งเป็น 9 องคป์ระกอบ คือ การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบในงาน ความกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Herzberg, Mausner and Snyderman, 1959: 71-79)  
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2.3.1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ีขององค์การ 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบว่า ไดมี้การนิยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นทศันคติ
ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ขณะท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารก็ถือว่าเป็นความผกูพนั
ต่อองคก์ารในเชิงพฤติกรรม (Organ, 1990 cited in Riggio, 2002: 224) แมว้่าองคก์ารตอ้งการให้
บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของบุคคล ดงันั้น ส่ิงท่ี
องคก์ารให้ความสาํคญั ก็คือ จะทาํอย่างไรเพื่อแปลงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลซ่ึงเป็น
ทศันคติใหก้ลายเป็นพฤติกรรมท่ีมีผลในเชิงบวกต่อการปฏิบติังานและองคก์าร โดยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารถือวา่เป็นพฤติกรรมท่ีมีผลในเชิงบวกต่อการปฏิบติังานและองคก์ารดว้ย
เช่นกนั (Riggio, 2002: 239) ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่องานและองคก์าร โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารแสดงว่าเป็นผูท่ี้ตอ้งการจะอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป เพราะเห็นว่าองคก์ารไดใ้หค้วามช่วยเหลือ ใหป้ระโยชน์แก่ตนเอง และรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงมีความตอ้งการท่ีจะตอบแทนให้กบัองคก์าร แต่ดว้ยขอ้จาํกดัของ
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงไม่มีความยดืหยุน่ในการปฏิบติั บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมบทบาท
พิเศษตามความสามารถ และศกัยภาพท่ีตนเองมีอยู ่เพื่อส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล พฤติกรรม
บทบาทพิเศษท่ีว่าน้ี ก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนัน่เอง ดงันั้น ปัจจยัสาํคญั
ประการหน่ึงซ่ึงส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ ความ
ผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  จากแนวคิดพฤติกรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Organ (1988,1990) แนวคิดการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของ 
Greenberg and Baron (2003) ทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Herzberg, Mausner and Snyderman 
(1959) และแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer (1990) โดยแบบจาํลอง
ประกอบดว้ยตวัแปร 4 ตวั เป็นตวัแปรเชิงสาเหตุ 3 ตวั คือ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์าร และตวัแปรตาม 1  ตวัแปร คือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีในองคก์าร ตวัแปรทั้งหมดวดัจากตวัช้ีวดั 21 ตวัแปร แบ่งเป็น การรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์าร 4 ตวัช้ีวดัคือการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม
ดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร  และการรับรู้
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ความยุติธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ความพึงพอใจในงานมีตวัช้ีวดั 9 ตวั คือ การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารมีตวัช้ีวดั 3 ตวั คือ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐาน และตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีตวัช้ีวดั 5 ตวั คือพฤติกรรม
การใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความ
สาํนึกในหนา้ท่ี และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

เม่ือนําตัวแปรทั้ งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุ ท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
สามารถแสดงไดด้งัภาพ โดยสญัลกัษณ์ท่ีใชมี้ความหมายดงัน้ี 

 

DISTRIBUTE_JUS INFORMA_JUS AFF_COM

PROCEDURE_JUS CON_COM

INTERPER_JUS NOR_COM

WORK_CON ALTRUISM

RECOGNITE COURTESY

JOB_ATTRIBUTE SPORTSMAN

RESPOND CONSCIENT

JOB_ADV SUPERVISION INTERPERSON CIVIC VIRTUE

POLICY_ADMIN SALARY

OCB

ORGAN_JUS ORGAN COM

JOB_SAT

 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

ในท่ีน้ี  ORGAN_JUS  =  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยรวม 
DISTRIBUTE_JUS =  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 

 PROCEDURE_JUS = การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
INTERPER_JUS = การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ในองคก์าร 
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INFORMA_JUS  = การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
JOB_SAT  = ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

 RECOGNITE  = ความพึงพอใจในงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 JOB_ATTRIBUTE = ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะของงาน 
 RESPOND  = ความพึงพอใจในงานดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 JOB_ADV  = ความพึงพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

POLICY_ADMIN = ความพึงพอใจในงานดา้นนโยบายและการบริหาร 
SUPERVISION  = ความพึงพอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
SALARY  = ความพึงพอใจในงานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน ์

เก้ือกลู 
INTERPERSON  = ความพึงพอใจในงานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
WORK_CON  = ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 ORGAN_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
 AFF_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
 CON_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 NOR_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  
 OCB   = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ALTRUISM  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให ้
ความช่วยเหลือ 

COURTESY  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการ 
คาํนึงถึงผูอ่ื้น 

SPORTSMAN  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความ 
อดทนอดกลั้น 

CONSCIENT  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความ 
สาํนึกในหนา้ท่ี 

CIVIC VIRTUE  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให ้
ความร่วมมือ 
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2.3.2 สมมติฐานการวจัิย  
ผูว้ิจยักาํหนดสมมติฐานจากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
จากขอ้คน้พบเชิงประจกัษ ์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมใน

องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Moorman (1991) Niehoff and 
Moorman (1993) Organ and Ryan (1995) Lam, Hui and Law (1999 cited in Muchinsky,2003) 
Podsakoff et al. (2000) Cohen-Charash and Spector (2001) Colquitt et al. (2001) LePine, Erez and 
Johnson (2002) William, Pitre and Zainuba (2002) Tepper and Taylor (2003) ภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา 
(2543) วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2547) พบว่า การรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงันั้น จึงคาดว่า 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารน่าจะส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

จากขอ้คน้พบเชิงประจกัษ ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
เป็นกญุแจหรือหวัใจสาํคญัในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ (อรุณ รักธรรม, 2527) ความพึงพอใจ
ในงานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์าร รวมทั้งความสุขของผูท้าํงาน
ดว้ย กล่าวคือ เม่ือความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน ภาวะระดบัการลาออกจากงาน การขาดงานก็จะ
ลดลง ระดบัผลผลิตสุขภาพทั้งกายและใจของผูป้ฏิบติังานก็จะดีข้ึน ส่งผลใหร้ะดบัประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์การสูงข้ึนได้ และความพึงพอใจในงานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์าร (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ, 2541; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) สอดคลอ้งกบั Robbins (2001) ท่ีกล่าวว่า 
บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะทาํให้เกิดประสิทธิผลแก่องคก์าร ส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

และจากขอ้คน้พบเชิงประจกัษ ์ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Munene (1995 cited in Spector, 2003) Organ and 
Ryan (1995) Allen and Meyer (1996 cited in Levy, 2003) Schappe (1998) Podsakoff et al. (2000) 
LePine, Erez and Johnson (2002) และ วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) พบว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงันั้น จึงคาดว่า ความผกูพนั
ต่อองคก์ารน่าจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเช่นเดียวกนั  

ผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานว่า “ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน การ
รับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร  การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะ
ของงาน ความรับผดิชอบในงาน ความกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบั
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บญัชา เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และ
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ
ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ” 
 จากท่ีมาของสมมติฐานขา้งตน้ สรุปเป็นสมมติฐานท่ีชดัเจนไดด้งัน้ี 

H1: การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ
อยูใ่นระดบัปานกลางขึ้นไป 

H2: องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานสายปฏิบติัการ
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐไดแ้ก่การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ  การรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และ
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานไดแ้ก่ การ
ปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ลกัษณะงาน และความรับผิดชอบในงาน องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ
คงอยู่กบัองค์การ และองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดแ้ก่ พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสาํนึกต่อหนา้ท่ี พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ และพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

H3: ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม และร่วมกนั
ทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

3.1 วธีิวจิยั 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) มีวตัถุประสงค์

1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐ 2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบติัการ 
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  ดงัมีรายละเอียดและ
ขั้นตอนการดาํเนินการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 3.2.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือพนกังานสายปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัใน
กาํกับของรัฐตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งมหาวิทยาลยั จาํนวน 3 แห่งได้แก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง รวม 1,890 คน (สารสนเทศ สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, www, 2551) 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของ

รัฐ 3 แห่งไดแ้ก่มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้า
หลวง  

3.2.2.1 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
ในการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น 

(Stratified random sampling) โดยใชก้ลุ่มมหาวิทยาลยัเป็นเกณฑใ์นการแบ่งชั้น โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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 ขั้นท่ี 1 กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1973) 

  n   =   2Ne1

N

+     

เม่ือ n   =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N   =   ขนาดประชากร 

e   =    ความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง  
ในการศึกษาคร้ังน้ีกาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับ
ไดเ้ท่ากบั 0.05 

เม่ือนาํตวัเลขไปแทนค่าในสูตร จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั  
 n =   
    
    
  =     330.13   หรือ   331  คน 

  ตามหลกัการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล การประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธีไลค์ลิฮูด
สูงสุด (maximum likelihood) เป็นวิธีท่ีใชแ้พร่หลายมากท่ีสุด โดยค่าพารามิเตอร์ท่ีไดจ้ากวิธีน้ีมี
คุณสมบติัคงเสน้คงวา มีประสิทธิภาพ และเป็นอิสระจากมาตรวดั (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542: 50) แต่
มีขอ้จาํกดัว่า การประมาณค่าพารามิเตอร์โดยวิธีน้ีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมีขนาดใหญ่และการ
แจกแจงของตวัแปรตอ้งเป็นโคง้ปกติ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542: 314) จากการคาํนวณขา้งตน้ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง 331 คน และส่งแบบสอบถามจาํนวน 520 ชุด (แจกแบบสอบถามมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งร้อย
ละ 30) ใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์คืน จาํนวน 413 ฉบบั ในท่ีน้ีผูว้ิจยัจึงไดป้รับ
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหเ้ป็น 413 คน ซ่ึงเป็นไปตามเง่ือนไขการวิเคราะห์ดว้ย LISREL 
 ขั้นท่ี 2 กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนของจาํนวนพนักงานสาย
ปฏิบติัการแต่ละมหาวิทยาลยั ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างของแต่ละมหาวิทยาลยัดงัน้ี มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีสุรนารี 156 คน มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 127 คน และมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 130 คน 
รวม 413 คน 
  
 
 
 
 

1,890 
1+1,890(0.05)2 
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ตารางที ่3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 

      มหาวทิยาลยั ประชากร  กลุ่มตัวอย่าง  

  (คน) (คน) 

 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 715 156 

 มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 581 127 

 มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 594 130 

  รวม 1,890 413 

 
ขั้นท่ี 3 สุ่มตวัอยา่งจากจาํนวนประชากรโดยแบ่งสดัส่วนตามขนาดของประชากรใน

แต่ละหน่วยงานของแต่ละมหาวิทยาลยั หลงัจากนั้นดาํเนินการสุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงานดว้ย
วิธีการสุ่มอยา่งง่าย (simple random sampling)  
 
3.3 ตวัแปรทีใ่ช้ในการวจิยั 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ 

3.3.1 ตัวแปรเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีกาํหนดเพื่อศึกษาอิทธิพลท่ีมีต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ มี 3 ตวั
แปร ไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยจาํแนกตามลกัษณะตวัแปรแฝง ดงัน้ี  

3.3.1.1 ตวัแปรภายนอกแฝง คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร เป็นตวัแปรท่ี
ศึกษาได้จากตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 

3.3.1.2 ตวัแปรภายในแฝง คือ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
3.3.1.2.1 ความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรท่ีศึกษาไดจ้ากตวัแปรสังเกต

ได ้9 ตวัแปร ประกอบดว้ย การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความกา้วหนา้ในงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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  3.3.1.2.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีศึกษาไดจ้ากตวัแปรสังเกต

ได ้3 ตวัแปร ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
 3.3.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นตวัแปรท่ีศึกษาจาก
ตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร ประกอบดว้ย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการคาํนึงถึง
ผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี และพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ 

 
3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 ในการวิจัยคร้ัง น้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดย
แบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐรวม 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงานในตาํแหน่ง 
และเงินเดือน ลกัษณะขอ้คาํถามมีทั้งเป็นแบบเติมคาํลงในช่องวา่งและใหเ้ลือกตอบ (Check List) 

ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ผูว้ิจยัไดพ้ฒันา
แบบสอบถามในการศึกษาในคร้ังน้ีข้ึนโดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Greenberg and Baron 
(2003) มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีวดัความ
ยติุธรรมในองคก์าร 4 ดา้น จาํนวน 27 ขอ้ โดยเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 25 ขอ้ และขอ้คาํถามเชิงลบ 2 
ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 21 และขอ้ท่ี 22  ดงัตารางท่ี 3.2 

 
ตารางที ่3.2 จาํนวนขอ้คาํถามการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
จํานวนข้อ
คาํถาม 

1 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นรางวลัและผลตอบแทน ขอ้ท่ี 1 - 8 8 
2 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ ขอ้ท่ี 9 - 17 9 
3 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

ขอ้ท่ี 18 - 23 
6 

4 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ขอ้ท่ี 24 - 27 4 
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เกณฑ์ในการแปลความหมายการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ผูว้ิจยัไดน้าํเกณฑ์ระดบั

คะแนนของ Likert (1932) มาประยกุตใ์ชก้บัการแปลความหมายดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า 
 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการวดัความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจัยได้พฒันา

แบบสอบถามขึ้นโดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) มี
ลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีวดัความพึงพอใจ
ในงาน 9 ดา้น จาํนวน 52 ขอ้ โดยเป็นขอ้คาํถามเชิงบวกทั้งหมด ดงัตารางท่ี 3.3 

 
ตารางที ่3.3 จาํนวนขอ้คาํถามความพึงพอใจในงาน 

ความพงึพอใจในงาน 
จํานวนข้อ
คาํถาม 

1 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขอ้ท่ี 1 - 7 7 
2 ลกัษณะของงาน ขอ้ท่ี 8 - 12 5 
3 ความกา้วหนา้ในงาน ขอ้ท่ี 13 - 18 6 
4 การปกครองบงัคบับญัชา ขอ้ท่ี 19 - 24 6 

5 ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ขอ้ท่ี 25 - 34 10 
6 เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ขอ้ท่ี 35 - 40 6 
7 นโยบายและการบริหาร ขอ้ท่ี 41 - 44 4 
8 ความรับผดิชอบในงาน ขอ้ท่ี 45 - 48 4 
9 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ขอ้ท่ี 49 - 52 4 
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เกณฑ์ในการแปลความหมายความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัไดน้าํเกณฑ์ระดบัคะแนนของ 

Likert (1932) มาประยกุตใ์ชก้บัการแปลความหมายดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่

ในระดบัสูง 
ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่

ในระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่

ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่

ในระดบัค่อนขา้งตํ่า 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงานอยู่

ในระดบัตํ่า 
 
ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามที่ใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถาม

ข้ึนโดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Natalie J. Allen and John P. Meyer (1990). แบบสอบถามน้ี
เป็นแบบประเมินตนเอง (Self-Report) โดยมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั 
วดัองคป์ระกอบ 3 ดา้น จาํนวน 20 ขอ้ โดยเป็นขอ้คาํถามเชิงบวกทั้งหมด ดงัตารางท่ี 3.4 

 
ตารางที ่3.4 จาํนวนขอ้คาํถามความความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
จํานวนข้อ
คาํถาม 

1 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ขอ้ท่ี 1 - 7 7 
2 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ขอ้ท่ี 8 - 13 6 
3 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  ขอ้ท่ี 14 - 20 7 

  
เกณฑใ์นการแปลความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัไดน้าํเกณฑร์ะดบัคะแนนของ 

Likert (1932) มาประยกุตใ์ชก้บัการแปลความหมายดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัสูง 
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ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัตํ่า 
ตอนที ่5  เป็นแบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยัไดพ้ฒันามา

จากแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Dennis W. Organ (1988,1990). 
แบบสอบถามน้ีเป็นแบบประเมินตนเอง (Self-Report) โดยมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating 
scale) 5 ระดบั วดัองคป์ระกอบ 5 ดา้น จาํนวน 34 ขอ้ โดยเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 32 ขอ้ และขอ้
คาํถามเชิงลบ 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 15 และขอ้ท่ี 16 ดงัตารางท่ี 3.5 

 
ตารางที ่3.5 จาํนวนขอ้คาํถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
จํานวนข้อ
คาํถาม 

1 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ขอ้ท่ี 1 - 8 8 
2 ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ขอ้ท่ี 9 - 14 6 
3 ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ขอ้ท่ี 15 - 19 5 
4 ดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี  ขอ้ท่ี 20 - 28 9 

5 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  ขอ้ท่ี 29 - 34 6 
  

เกณฑใ์นการแปลความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยัไดน้าํเกณฑ์
ระดบัคะแนนของ Likert (1932) มาประยกุตใ์ชก้บัการแปลความหมายดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
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ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัตํ่า 
 

3.5 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดทฤษฎี
ต่างๆ ท่ีนาํมาใชใ้นการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวดัตวัแปร จากนั้นกาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ
และโครงสร้างของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั และสอบถามความคิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสร้างแบบทดสอบ และนาํแนวคิดมาพฒันาและปรับปรุงขอ้คาํถาม 

2. นาํแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง เพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเน้ือหาของขอ้คาํถาม ความชดัเจนของภาษาที่ใช ้ตลอดจนรูปแบบของแบบทดสอบ 
และนาํเสนอแบบสอบถามกบัพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 15 ราย เพื่อทาํการพิจารณาตรวจสอบความเขา้ใจภาษาและเน้ือหา 
หลงัจากนั้นนาํมาปรับแกไ้ขขอ้คาํถามต่างๆเพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 3. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 
  3.1 นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบั
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 
30 คน 
  3.2  หลงัจากท่ีนาํแบบสอบถามไปทดสอบขั้นตน้แลว้ จึงนาํไปวิเคราะห์หาความ
สอดคล้องภายใน (Internal consistensy) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เป็นสถิติวิเคราะห์  
 

 
α =   

 
เม่ือ  α  แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
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    แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายขอ้ 

แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 
จากผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ท่ีหาไดแ้สดงในตารางที่ 3.6 ดงัต่อไปน้ี 

ตารางที ่3.6    ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient  (n = 30) 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 0.952 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นรางวลัและผลตอบแทน 0.931 
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 0.917 
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ฯ 0.878 

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลฯ 0.848 
ความพงึพอใจในงานโดยรวม 0.948 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.833 

ลกัษณะของงาน 0.627 

ความกา้วหนา้ในงาน 0.684 
การปกครองบงัคบับญัชา 0.874 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  0.921 

เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 0.884 
นโยบายและการบริหาร 0.775 
ความรับผดิชอบในงาน 0.852 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.860 
ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 0.887 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 0.844 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 0.707 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 0.843 
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ตารางที ่3.6    ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient  (n = 30) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การโดยรวม 0.832 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 0.830 
ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 0.827 
ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 0.742 

ดา้นพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 0.656 
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 0.722 

 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบราคของแบบสอบถามรายปัจจยั
อยู่ระหว่าง .627 – .931 และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบราคของแบบสอบถามรายดา้นอยู่
ระหวา่ง .832 -.952 แสดงวา่แบบสอบถามที่สร้างข้ึนมีคุณภาพในเร่ืองความเท่ียง มีความเหมาะสมที่
จะนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เน่ืองจากเกณฑก์ารพิจารณาความเที่ยงท่ีใชไ้ดค้วรมีค่าไม่ตํ่า
กวา่ .50 (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544: 71) 

 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ได้จากการศึกษาทบทวน รวบรวม และเรียบเรียง จากหนังสือ บทความจากวารสาร  
วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้ งภาษาไทยและ
ภาษาองักฤษ รวมทั้งการคน้ควา้จากเครือข่ายคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ต เป็นตน้ 
 การวิจยัคร้ังน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัโดยการสํารวจ  (Survey Method) โดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัจดัทาํหนงัสือขออนุญาตมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํนวน 3 แห่ง เพื่อ
เขา้ไปทาํการวิจัย จากสาขาวิชาเทคโนโลยีการจดัการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลการวิจยั 

2. ผูว้ิจยัใชว้ิธีการติดต่อทางโทรศพัทเ์พื่อทราบผลการพิจารณาของมหาวิทยาลยั
ในกาํกบัของรัฐ ในการเขา้ไปเกบ็ขอ้มูลการวิจยั 
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3. เม่ือมหาวิทยาลยั อนุญาตให้สามารถเขา้ไปเก็บขอ้มูลได ้ผูว้ิจยัดาํเนินการ

ประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีของแต่ละมหาวิทยาลยั เพื่อจดัส่งแบบสอบถาม จาํนวน  520  ชุด (แจก
แบบสอบถามมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 30) ใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง  

4.  ผูว้ิจยัจดัเตรียมแบบสอบถามที่ผา่นการทดสอบแลว้ โดยแบบสอบถามบรรจุอยู่
ในซองเอกสารสีนํ้ าตาล   และมีซองเปล่าท่ีจ่าหน้าถึงผูว้ิจยัแนบอยู่ในซองดว้ย เพื่อให้ผูร้วบรวม
แบบสอบถามสามารถปิดซอง และจดัส่งแบบสอบถามไดส้ะดวก 

5. การแจกแบบสอบถาม ผูว้ิจยัประสานกบัเจา้หน้าท่ีของมหาวิทยาลยั ท่ีผูว้ิจยั
ติดต่อขอเก็บข้อมูลเป็นผู ้ด ําเนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานสายปฏิบัติการของ
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั้ง 3 แห่งโดยแจกใหก้ลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละ
หน่วยงาน ใชร้ะยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 3 สปัดาห์ 

6. การรับแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัจะประสานกบัเจา้หน้าท่ีของมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐทั้ง 3 แห่ง ในการกาํหนดรับแบบสอบถามคืน  

7. ไดรั้บแบบสอบถามคืนจาํนวนทั้งส้ิน 413 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 79.42 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงครอบคลุมกลุ่มตวัอย่างและเพียงพอสําหรับการวิจยั ตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถามแลว้พบวา่ใชไ้ดค้รบทุกชุด เตรียมขอ้มูลเพื่อการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 

 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยักาํหนดแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูล และการใชค้า่สถิติต่างๆ ดงัน้ี 
1. วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน เก่ียวกบัลกัษณะเฉพาะบุคคลของกลุ่มตวัอย่างและตวัแปรท่ี

ไดจ้ากการเก็บรวบรวมเพื่อให้ทราบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวัเป็นการวิเคราะห์โดย
ใช้สถิติพ้ืนฐานคือ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตัวแปรแต่ละตวัท่ีใช้ใน
การศึกษา การวิเคราะห์ในส่วนน้ีใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

2. วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบวดัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร แบบวดัความพึงพอใจใน
งาน แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร และแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดว้ยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจโดยการสกัดองค์ประกอบหลัก (Principle Components 
Extraction) ร่วมกบัการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal Rotation) ดว้ยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax 
Rotation) เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัแปรแยกออกตามองคป์ระกอบหลกั โดยกาํหนดเกณฑก์ารพิจารณา
องคป์ระกอบท่ีไดคื้อ องคป์ระกอบท่ีไดมี้ค่าไอเกน (Eigenvalue) ≥ 1.00 ข้ึนไป และตวัแปรแต่ละ
ตวัในองคป์ระกอบตอ้งมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ตั้งแต่ 0.3 ข้ึนไป การวิเคราะห์
ในส่วนน้ีใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 
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3. วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) และองคป์ระกอบเชิง

ยนืยนัอนัดบัสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) จากขอ้มูลในส่วนของการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีเป็นจริง เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงแต่ละดา้น 
โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL) 

4. วิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดล ซ่ึงเป็นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารฯ กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
โดยพิจารณาจากสถิติวดัความกลมกลืน (goodness of fit measures) พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติ  ดชันี
ตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-แสควร์( 2χ ) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (goodness 
of fit index: GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (adjusted goodness of fit index: 
AGFI) พร้อมทั้งคาํนวณขนาดอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL)  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ   
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี ตอนท่ี 1 ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างและผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน
ของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (exploratory factor analysis) ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนั (confirmatory factor analysis) เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัตวัแปร
แฝงแต่ละตวั และตอนท่ี 4 ผลการตรวจสอบความตรงของแบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 การวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อใหก้าร
นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีความสะดวก และมีความเขา้ใจตรงกนั ผูว้ิจยัจึงกาํหนดสัญลกัษณ์
และความหมายท่ีใชแ้ทนตวับ่งช้ีต่างๆ ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าสถิต ิ
n  แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
Mean  แทน  ค่าเฉล่ีย 

 S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2χ   แทน  ค่าสถิติไค-สแควร์ 
 R2  แทน  สมัประสิทธ์ิการทาํนาย 
 TE  แทน  อิทธิพลรวม 
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 IE  แทน  อิทธิพลทางออ้ม 
DE  แทน  อิทธิพลทางตรง 

 df  แทน  ค่าองศาอิสระ 
p  แทน  ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 

 SE  แทน  ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน 
RMR  แทน  ดชันีรากของคา่เฉล่ียกาํลงัสองของส่วนท่ีเหลือ 

 GFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
 AGFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 
 RMSEA แทน  ค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคา่พารามิเตอร์ 
  

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตวัแปร 
ORGAN_JUS  =  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยรวม 
DISTRIBUTE_JUS =  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 

 PROCEDURE_JUS = การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
INTERPER_JUS = การรับรู้ความยติุธรรมดา้นดา้นสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล

ในองคก์าร 
INFORMA_JUS = การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
JOB_SAT  = ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

 RECOGNITE  = ความพึงพอใจในงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 JOB_ATTRIBUTE = ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะของงาน 
 RESPOND  = ความพึงพอใจในงานดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 JOB_ADV  = ความพึงพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

POLICY_ADMIN = ความพึงพอใจในงานดา้นนโยบายและการบริหาร 
SUPERVISION  = ความพึงพอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
SALARY  = ความพึงพอใจในงานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน ์

เก้ือกลู 
INTERPERSON  = ความพึงพอใจในงานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
WORK_CON  = ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 ORGAN_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
 AFF_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
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 CON_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 NOR_COM  = ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  
 OCB   = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

ALTRUISM  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให ้
ความช่วยเหลือ 

COURTESY  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการ 
คาํนึงถึงผูอ่ื้น 

SPORTSMAN  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความ 
อดทนอดกลั้น 

CONSCIENT  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความ 
สาํนึกในหนา้ท่ี 

CIVIC VIRTUE  = พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการให ้
ความร่วมมือ 

 
4.1  ผลการวเิคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนน้ี นาํเสนอจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตาม
เพศ  สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด อายงุานในตาํแหน่ง และเงินเดือน ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 จาํนวน ร้อยละของกลุ่มตวัอย่างพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

จาํแนกตามเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงานในตาํแหน่ง และ
เงินเดือน 

(n=413) 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน  ร้อยละ 

1. เพศ    
 ชาย 90 21.8 
 หญิง 323 78.2 
2. สถานภาพสมรส   
 โสด 200 48.4 
 สมรส 200 48.4 
 หยา่ร้าง/หมา้ย 13 3.2 
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ตารางที่ 4.1 จาํนวน ร้อยละของกลุ่มตวัอย่างพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

จาํแนกตามเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงานในตาํแหน่ง และ
เงินเดือน (ต่อ) 

(n=413) 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน  ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
 มธัยมศึกษา 2 0.5 
 ปวช. 2 0.5 
 ปวส. 13 3.1 
 ปวท. 3 0.7 
 อนุปริญญา 4 1.0 
 ปริญญาตรี 287 69.5 
 ปริญญาโท 101 24.5 
 ปริญญาเอก 1 0.2 
4. อายุงานในตําแหน่ง   
 1-5 ปี 141 34.2 
 6-10  ปี 83 20.1 
 11-15 ปี 105 25.4 
 มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 84 20.3 
5. เงินเดือน    
 ไม่เกิน 10,000 บาท 20 4.8 
 10,001-19,999 บาท 227 55.0 
 20,000-29,999 บาท 132 32.0 
  ตั้งแต่ 30,000 บาทข้ึนไป 34 8.2 

 
จากตารางท่ี  4.1  แสดงให้เห็นถึงจาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั เม่ือจาํแนกกลุ่ม

ตวัอยา่งตามเพศ พบว่าเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีเพศหญิง จาํนวน 323 คน คิดเป็นร้อยละ 
78.2 เพศชาย จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8  เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรสพบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งมีสถานภาพโสดและสมรส โดย สถานภาพโสด จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 และ
สถานภาพสมรส จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่า
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กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี จาํนวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 69.5  รองลงมาคือ
ระดบัปริญญาโท จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 และระดบั ปวส. จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.1 เม่ือจาํแนกตามอายุงานในตาํแหน่ง พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีอายงุานในตาํแหน่ง 1-5 ปี จาํนวน 
141 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 รองลงมาคืออายงุานในตาํแหน่ง 11-15 ปี จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อย
ละ 25.4  เม่ือจาํแนกตามเงินเดือน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีเงินเดือนในช่วง 10,001-19,999 บาท จาํนวน 
227 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมาคือมีเงินเดือนอยูใ่นช่วง 20,000-29,999 บาท จาํนวน 132 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32  
 
ตารางที ่4.2 ค่าสถิติพื้นฐาน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปร  

  ตัวแปร Mean S.D. ความหมาย 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 3.22 0.73 ปานกลาง 

 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน  3.17 0.66 ปานกลาง 

 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 3.14 0.73 ปานกลาง 

 
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์าร  

3.49 0.72 ปานกลาง 

 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มลูข่าวสาร  3.08 0.81 ปานกลาง 

ความพงึพอใจในงานโดยรวม 3.36 0.70 ปานกลาง 

 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   3.18 0.59 ปานกลาง 

 ลกัษณะของงาน    3.53 0.61 ค่อนขา้งสูง 

 ความกา้วหนา้ในงาน    3.03 0.74 ปานกลาง 

 การปกครองบงัคบับญัชา    3.21 0.72 ปานกลาง 

  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล    3.61 0.65 ค่อนขา้งสูง 

 เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู    2.91 0.74 ปานกลาง 

 นโยบายและการบริหาร    3.15 0.72 ปานกลาง 

 ความรับผดิชอบในงาน    4.09 0.60 ค่อนขา้งสูง 

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน    3.57 0.96 ค่อนขา้งสูง 
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ตารางที ่4.2 ค่าสถิติพื้นฐาน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปร (ต่อ) 

  ตัวแปร Mean S.D. ความหมาย 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 3.56 0.74 ค่อนข้างสูง 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ    3.84 0.72 ค่อนขา้งสูง 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร     3.37 0.74 ปานกลาง 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน     3.47 0.75 ปานกลาง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การโดยรวม 3.92 0.63 ค่อนข้างสูง 

 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ    3.62 0.60 ค่อนขา้งสูง 

 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น   4.15 0.63 ค่อนขา้งสูง 

 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   3.99 0.67 ค่อนขา้งสูง 

 พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี    4.09 0.56 ค่อนขา้งสูง 

  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ    3.77 0.72 ค่อนขา้งสูง 

  
จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได ้ โดยพิจารณาในแต่ละตวัแปร

แฝง พบผลดงัน้ี 
 ดา้นการรับรู้คามยุติธรรมในองคก์าร พบว่าค่าเฉล่ียการรรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารใน
ภาพรวมและดา้นยอ่ยอยู่ในระดบัปานกลาง โดยการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49 3.17 3.14 และ 3.08 ตามลาํดบั แสดงให้เห็นว่าพนักงานสาย
ปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารในทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง 
และมีการรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ 
 ดา้นความพึงพอใจในงาน พบว่า ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานรายด้าน พบว่าความพึงพอในงานด้านความ
รับผิดชอบในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และลกัษณะงาน อยู่
ในระดับค่อนขา้งสูง และมีความพึงพอใจในงานด้านการปกครองบงัคบับญัชา การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ในงาน และเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 3.61 3.57 3.53 3.21 3.18 3.15 3.03 และ 2.91 
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ตามลาํดบั โดยพนกังานสายปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานดา้นความ
รับผิดชอบในงานมากที่สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ลกัษณะงาน การปกครองบงัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับนบัถือ นโยบายและการบริหาร 
ความกา้วหนา้ในงาน และเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู  
 ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมีค่ามากท่ีสุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 3.47 และ 3.37 ตามลาํดบั แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานสายปฏิบติัการมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารทุกดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ   
 ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร พบว่า ค่าเฉล่ียพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารทุกดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูงเช่นกนั โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นมีค่ามากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 4.09 3.99 3.77 และ 3.62 ตามลาํดบั แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานสายปฏิบติัการมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทุกดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ  
 

4.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
 4.2.1 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ใชข้อ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจาํนวน 27 ขอ้ 
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํนวน 413 คน โดยสกดั
องคป์ระกอบขั้นตน้ดว้ยวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis) และหมุน
แกนองคป์ระกอบแบบมุมแหลมดว้ยวิธีแวร์ริแม็ก (Varimax) ผลการวิเคราะห์พิจารณาค่านํ้ าหนัก
องค์ประกอบ จาํนวนตวัแปรท่ีร่วมกันช้ีวดัและค่าความแปรปรวนของแต่ละองค์ประกอบตาม
เกณฑท่ี์กาํหนด ไดจ้าํนวนองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการ
แบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรม
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
เน่ืองจากผูว้ิจยัพิจารณาตามเกณฑท่ี์กาํหนดไวคื้อ องคป์ระกอบจะตอ้งมีความแปรปรวนมากกว่า 1 
ข้ึนไป ค่าของตวัแปรแต่ละตวัในองคป์ระกอบจะตอ้งมีนํ้ าหนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
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มากกวา่ 0.3 ข้ึนไป และองคป์ระกอบแต่ละตวัจะตอ้งมีตวัแปรนั้นๆ  บรรยายตั้งแต่ 3 ตวัข้ึนไป การ
พิจารณาตวัแปรมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตํ่ากว่า 0.3 ถูกตดัออกไป และตวัแปรท่ีไม่สามารถช้ีวดั
องคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงตดัออกไป ซ่ึงทาํให้จาํนวนองคป์ระกอบและจาํนวนตวัแปรใน
องค์ประกอบแต่ละดา้นท่ีไดล้ดลงจากกรอบแนวคิดท่ีมีการปรับปรุงแกไ้ขแต่ยงัครอบคลุมตาม
องคป์ระกอบ ซ่ึงองคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถสรุปไดด้งัตาราง 
 
ตารางที ่4.3 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

 ตัวบ่งช้ี นํา้หนัก
องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน   

OJ1 ท่านไดรั้บการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในคร้ังท่ีผา่นมาในอตัราใกลเ้คียง
กบัท่ีท่านคิดวา่สมควรจะไดรั้บ 

0.551 

OJ2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

0.756 

OJ3 ผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวสัดิการต่างๆ 
ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสมและมีความยติุธรรม 

0.638 

OJ4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัประสบการณ์
การทาํงานของท่าน 

0.834 

OJ5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีใชใ้นการ
ทาํงาน 

0.856 

OJ6 ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์าร คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีท่านไดทุ่้มเทใน
การทาํงาน 

0.827 

OJ7 ท่านคิดวา่ประสบการณ์ ความรู้ และความชาํนาญท่ีท่านไดรั้บ
เพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการทาํงานในองคก์ารของท่านเป็นส่วน
หน่ึงท่ีทาํใหท่้านไดรั้บผลตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม 

0.594 

OJ8 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมี
ความยติุธรรม 

0.839 
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ตารางที ่4.3 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี นํา้หนัก
องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 

OJ9 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และการพิจารณา
ผลตอบแทนตามความเป็นจริงไม่มีการบิดเบือน 

0.638 

OJ10 ท่านเช่ือวา่ทุกๆ ส่ิงท่ีท่านปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์ารได้
ถูกนาํมาใชป้ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานและการกาํหนด
ผลตอบแทนของท่าน 

0.683 

OJ11 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะพิจารณาก่อนวา่ท่านทาํส่ิงใดใหก้บั
องคก์ารบา้ง ก่อนท่ีจะตดัสินใจใดๆ เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและ
ผลตอบแทนของท่าน 

0.778 

OJ12 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐาน ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และการกาํหนดผลตอบแทนของท่าน 

0.777 

OJ13 ท่านคิดวา่ ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน และพิจารณา
ผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยูบ่นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นยาํ 

0.814 

OJ14 ท่านมัน่ใจวา่ผูบ้งัคบับญัชามีการพิจารณาผลตอบแทน และ
ความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคนดว้ยหลกัเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐาน
เดียวกนั 

0.732 

OJ15 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินผลการปฏิบติังาน และกาํหนด
ผลตอบแทนของท่านโดยไม่ใชค้วามรู้สึกส่วนตวั 

0.682 

OJ16 
 

ท่านคิดวา่กระบวนการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทนในองคก์ารของ
ท่านไม่ไดจ้าํกดัอยูเ่ฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหารไม่ก่ีคนเท่านั้น 

0.45 

OJ17 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ท่านคิดวา่กระบวนการพจิารณา
ผลตอบแทนขององคก์ารมีความยติุธรรม 

0.647 
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ตารางที ่4.3 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี นํา้หนัก
องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่3  การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  

OJ18 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะตดัสินใจใดๆเก่ียวกบังานของท่าน เขา
จะปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา 0.718 

OJ19 ผูบ้งัคบับญัชาจะหารือกบัตวัท่านเก่ียวกบัการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานของท่าน 0.737 

OJ20 ท่านมีสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 0.784 
OJ21 ผูบ้งัคบับญัชามีความสุภาพ ใหเ้กียรติ และใหค้วามเคารพต่อสิทธิ

ของท่านเสมอ 0.769 

องค์ประกอบที ่4  การรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร  

OJ24 ท่านรับทราบผลของการตดัสินใจในเร่ืองผลตอบแทน โดยไดรั้บการ
อธิบายถึงกระบวนการพจิารณาท่ีเกิดข้ึน 

0.814 

OJ25 ผูบ้งัคบับญัชาแจง้หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานและ
เกณฑใ์นการจ่ายผลตอบแทนใหท่้านทราบ 

0.835 

OJ26 ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการต่างๆ 
ท่ีท่านใหค้วามสนใจหรือตอ้งการทราบโดยไม่ปิดบงั 

0.757 

OJ27 ขอ้มูลข่าวสารจากองคก์ารท่ีท่านไดรั้บรู้มีความชดัเจน โปร่งใส 
ถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุและผล 

0.664 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า องคป์ระกอบท่ี  1 ประกอบดว้ย 8 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบ

อยูร่ะหว่าง 0.551 ถึง 0.856 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทน องคป์ระกอบท่ี  2 ประกอบดว้ย 9 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.450 ถึง 
0.814 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ องคป์ระกอบท่ี 3 
ประกอบดว้ย 4  ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.718 ถึง 0.784 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบ
น้ีว่า การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และ องคป์ระกอบท่ี  4 
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ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.664 ถึง 0.835 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบ
น้ีวา่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจ พบว่า ตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารลดลงจากเดิม 27 ตวับ่งช้ี เป็น 25 ตวับ่งช้ี โดยตดัออกจาํนวน 2 ตวับ่งช้ีคือ OJ22 
OJ23 โดยมีรายละเอียดสรุป ดงัตาราง 
 
ตารางที ่4.4  สรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

  ช่ือองค์ประกอบ จํานวนตัวบ่งช้ี 

    ก่อน หลงั 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 27 25 
องคป์ระกอบท่ี 1 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน  8 8 

องคป์ระกอบท่ี 2 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 9 9 

องคป์ระกอบท่ี 3 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ฯ 6 4 

องคป์ระกอบท่ี 4 การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 4 4 

 
4.2.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจของความพงึพอใจในงาน 

 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ใชข้อ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจาํนวน 52 ขอ้ 
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํนวน 413 คน โดยสกดั
องคป์ระกอบขั้นตน้ดว้ยวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis) และหมุน
แกนองคป์ระกอบแบบมุมแหลมดว้ยวิธีแวร์ริแม็ก (Varimax) ผลการวิเคราะห์พิจารณาค่านํ้ าหนัก
องค์ประกอบ จาํนวนตวัแปรท่ีร่วมกันช้ีวดัและค่าความแปรปรวนของแต่ละองค์ประกอบตาม
เกณฑท่ี์กาํหนด ไดจ้าํนวนองคป์ระกอบ 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงาน ความกา้วหนา้ในงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล นโยบายและการบริหาร ความรับผิดชอบในงาน และสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน เน่ืองจากผูว้ิจยัพิจารณาตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวคื้อ องคป์ระกอบจะตอ้งมีความแปรปรวน
มากกว่า 1 ข้ึนไป ค่าของตวัแปรแต่ละตวัในองคป์ระกอบจะตอ้งมีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
Loading) มากกว่า 0.3 ข้ึนไป และองคป์ระกอบแต่ละตวัจะตอ้งมีตวัแปรนั้นๆ  บรรยายตั้งแต่ 3 ตวั
ข้ึนไป การพิจารณาตวัแปรมีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบตํ่ากว่า 0.3 ถูกตดัออกไป และตวัแปรท่ีไม่
สามารถช้ีวดัองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงตดัออกไป ซ่ึงทาํใหจ้าํนวนตวัแปรในองคป์ระกอบ
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แต่ละดา้นท่ีไดล้ดลงจากกรอบแนวคิดเดิมแต่ยงัครอบคลุมตามองคป์ระกอบ ซ่ึงองคป์ระกอบแต่ละ
ดา้นสามารถสรุปไดด้งัตาราง 
 
ตารางที ่4.5 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่1  การได้รับการยอมรับนับถือ   

JS1 เม่ือท่านปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จ ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.668 

JS2 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถในการทาํงานของท่าน 0.551 

JS3 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีสาํคญัของ
หน่วยงาน 

0.695 

JS4 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 

0.604 

JS5 ผูบ้งัคบับญัชากล่าวคาํยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของท่านทั้งโดย
ส่วนตวัและในท่ีประชุม 

0.553 

JS7 ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาเสนอการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่ง เม่ือท่าน
ปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ 

0.51 

องค์ประกอบที ่ 2  ลกัษณะของงาน    

JS9 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีมีความทา้ทายและตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

0.829 

JS10 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านน่าสนใจ จูงใจใหป้ฏิบติั 0.84 

JS11 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านเหมาะสมและสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งครบถว้น 

0.78 

JS12 ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านในหนา้ท่ีเสมอ 0.671 
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ตารางที ่4.5 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่ 3  ความก้าวหน้าในงาน    

JS13 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนสอดคลอ้งกบัความสามารถและผล
การปฏิบติังานของท่าน 

0.662 

JS14 ท่านพึงพอใจในระบบการพจิารณาการเสนอผลงานเพื่อขอเล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

0.503 

JS15 ความสามารถในการปฏิบติังานของท่านมีผลทาํใหท่้านไดรั้บการ
เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

0.464 

 องค์ประกอบที ่ 4  การปกครองบังคบับัญชา    

JS19 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีระบบการวินิจฉยั สัง่การ และ
มอบหมายงานท่ีดี 

0.608 

JS20 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีระบบการใหค้าํปรึกษาท่ีดีเม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบติังาน 

0.691 

JS21 ท่านพึงพอใจในลกัษณะวิธีการปกครองบงัคบับญัชาในหน่วยงาน
ของท่าน 

0.751 

JS22 ท่านพึงพอใจในระบบการกาํกบัติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

0.679 

JS23 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีพึ่งท่ีดีเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดปัญหา
หรือทุกขร้์อน 

0.786 

JS24 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา 0.768 

JS25 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 0.766 

JS26 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและช่วยเหลือท่านในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

0.797 

JS27 ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา 0.811 

JS28 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 0.749 
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ตารางที ่4.5 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่ 5  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล    

JS29 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่ง
ดี 

0.687 

JS30 เพื่อนร่วมงานกล่าวชมเชยความสามารถของท่านดว้ยความจริงใจ 0.753 

JS31 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสามคัคีไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

0.769 

JS32 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานในบรรยากาศของการทาํงานท่ี
เป็นมิตรต่อกนั 

0.805 

JS33 ท่านมีการพบปะสงัสรรคอ์ยา่งไม่เป็นทางการกบัเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ 

0.731 

JS34 ท่านไดรั้บคาํแนะนาํและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่านมี
ปัญหา 

0.814 

องค์ประกอบที ่ 6 เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู    

JS35 ท่านพึงพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 0.852 

JS36 ท่านพึงพอใจกบัเงินค่าล่วงเวลาและผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจาก
การปฏิบติังาน 

0.648 

JS37 ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 0.824 

JS38 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 0.851 

JS39 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบใน
ปัจจุบนั 

0.821 

JS40 การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 0.685 
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ตารางที ่4.5 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่ 7  นโยบายและการบริหาร    

JS41 หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน เป็น
รูปธรรมสามารถปฏิบติัได ้

0.685 

JS42 นโยบายในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับของท่านและเพื่อนร่วมงานของ
ท่าน 

0.719 

JS43 หน่วยงานจดัระบบงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัของท่าน 0.665 

JS44 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 0.65 

องค์ประกอบที ่8  ความรับผดิชอบในงาน    

JS45 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหบ้รรลุผลสาํเร็จ ทนั
ตามกาํหนดเวลา 

0.865 

JS46 ท่านตระหนกัในความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตลอดเวลา 

0.899 

JS47 ท่านปฏิบติังานตามอาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 0.873 

JS48 ท่านสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
สมบูรณ์ 

0.761 

องค์ประกอบที ่9  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน    

JS49 ท่านพึงพอใจการจดัสภาพแวดลอ้มของหอ้งทาํงานและสถานที่
ทาํงาน 

0.561 

JS50 ท่านพึงพอใจความพร้อมของวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความ
สะดวกในการทาํงาน 

0.711 

JS51 ท่านพึงพอใจความร่มร่ืนของสภาพแวดลอ้มและบริเวณโดยรอบ
อาคาร 

0.835 

JS52 ท่านพึงพอใจระบบรักษาความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของ
อาคาร 

0.711 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า องคป์ระกอบท่ี  1  ประกอบดว้ย 6 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบ

อยูร่ะหว่าง 0.510 ถึง 0.695 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ องคป์ระกอบ
ท่ี  2  ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.671 ถึง 0.840 ซ่ึงเรียกช่ือ
องคป์ระกอบน้ีว่า ลกัษณะงาน องคป์ระกอบท่ี  3  ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบ
อยูร่ะหว่าง 0.464 ถึง 0.662 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความกา้วหนา้ในงาน องคป์ระกอบท่ี  4  
ประกอบดว้ย 10 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.608 ถึง 0.811 ซ่ึงเรียกช่ือ
องคป์ระกอบน้ีว่า การปกครองบงัคบับญัชา องคป์ระกอบท่ี  5  ประกอบดว้ย 6 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.687 ถึง 0.814 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
องคป์ระกอบท่ี  6  ประกอบดว้ย 6 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.648 ถึง 0.852 ซ่ึง
เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู องคป์ระกอบท่ี  7  ประกอบดว้ย 4 ตวั
บ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.650 ถึง 0.719 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า นโยบายและ
การบริหาร องคป์ระกอบท่ี  8  ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.761 ถึง 
0.899 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความรับผดิชอบในงาน และองคป์ระกอบท่ี  9  ประกอบดว้ย 4 
ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.561 ถึง 0.835 ซ่ึงเรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ พบว่า ตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบความพึงพอใจใน
งานลดลงจากเดิม 52 ตวับ่งช้ี เป็น 47 ตวับ่งช้ี โดยตดัออกจาํนวน 5 ตวับ่งช้ีคือ JS6 JS8 JS16 JS17 
และ JS18 โดยมีรายละเอียดสรุป ดงัตาราง 

 
ตารางที ่4.6  สรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจของความพงึพอใจในงาน 

  ช่ือองค์ประกอบ จํานวนตัวบ่งช้ี 

    ก่อน หลงั 

ความพงึพอใจในงาน 52 47 
องคป์ระกอบท่ี 1 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   7 6 

องคป์ระกอบท่ี 2 ลกัษณะของงาน    5 4 

องคป์ระกอบท่ี 3 ความกา้วหนา้ในงาน    6 3 

องคป์ระกอบท่ี 4 การปกครองบงัคบับญัชา    6 10 

องคป์ระกอบท่ี 5  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล    10 6 

องคป์ระกอบท่ี 6 เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู    6 6 
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ตารางที ่4.6  สรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจของความพงึพอใจในงาน (ต่อ) 

  ช่ือองค์ประกอบ จํานวนตัวบ่งช้ี 

    ก่อน หลงั 

องคป์ระกอบท่ี 7 นโยบายและการบริหาร    4 4 

องคป์ระกอบท่ี 8 ความรับผดิชอบในงาน    4 4 

องคป์ระกอบท่ี 9 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน    4 4 

 
4.2.3 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจของความผูกพนัต่อองค์การ 

 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ใชข้อ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจาํนวน 20 ขอ้ 
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํนวน 413 คน โดยสกดั
องคป์ระกอบขั้นตน้ดว้ยวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis) และหมุน
แกนองคป์ระกอบแบบมุมแหลมดว้ยวิธีแวร์ริแม็ก (Varimax) ผลการวิเคราะห์พิจารณาค่านํ้ าหนัก
องค์ประกอบ จาํนวนตวัแปรท่ีร่วมกันช้ีวดัและค่าความแปรปรวนของแต่ละองค์ประกอบตาม
เกณฑท่ี์กาํหนด ไดจ้าํนวนองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 
เน่ืองจากผูว้ิจยัพิจารณาตามเกณฑท่ี์กาํหนดไวคื้อ องคป์ระกอบจะตอ้งมีความแปรปรวนมากกว่า 1 
ข้ึนไป ค่าของตวัแปรแต่ละตวัในองคป์ระกอบจะตอ้งมีนํ้ าหนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
มากกวา่ 0.3 ข้ึนไป และองคป์ระกอบแต่ละตวัจะตอ้งมีตวัแปรนั้นๆ  บรรยายตั้งแต่ 3 ตวัข้ึนไป การ
พิจารณาตวัแปรมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตํ่ากว่า 0.3 ถูกตดัออกไป และตวัแปรท่ีไม่สามารถช้ีวดั
องคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงตดัออกไป ซ่ึงทาํให้จาํนวนตวัแปรในองคป์ระกอบแต่ละดา้นท่ี
ไดล้ดลงจากกรอบแนวคิดเดิมแต่ยงัครอบคลุมตามองคป์ระกอบ ซ่ึงองคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถ
สรุปไดด้งัตาราง 
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ตารางที ่4.7 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่1  ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ    

OC1 ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานและเกษียณอายท่ีุมหาวิทยาลยัแห่งน้ี 0.567 

OC2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของมหาวิทยาลยัเป็นเสมือนปัญหาของตนเอง
เช่นกนั 

0.657 

OC3 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั 0.856 

OC4 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของคนหน่ึงของมหาวิทยาลยั 0.834 

OC5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานเป็นพนกังานของมหาวิทยาลยัแห่งน้ี 0.851 

OC6 ท่านรู้สึกวา่มีความผกูพนักบัมหาวิทยาลยัแห่งน้ี 0.865 

OC7 มหาวิทยาลยัแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายเป็นอยา่งมากสาํหรับท่าน 0.848 

องค์ประกอบที ่2  ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กบัองค์การ     

OC8 ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยัมีส่วนทาํให้
ท่านตดัสินใจคงอยูก่บัมหาวทิยาลยัต่อไป  

0.406 

OC10 ท่านรู้สึกวา่เป็นเร่ืองยากลาํบากมาก หากจะลาออกจากมหาวิทยาลยั
ในขณะน้ี แมต้อ้งการจะลาออกกต็าม 

0.472 

OC11 หากท่านตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยัจะเกิดผลกระทบต่อชีวิต
ของท่านเป็นอยา่งมาก 

0.827 

OC12 ท่านเช่ือวา่ตนเองมีทางเลือกนอ้ยมากในการตดัสินใจลาออกจาก
มหาวิทยาลยั 

0.836 

OC13 การทาํงานในมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เป็นความปรารถนาและเป็น
ส่ิงจาํเป็นสาํหรับชีวิตของท่าน 

0.71 

OC14 ท่านรู้สึกวา่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานอยูก่บัมหาวิทยาลยัน้ี 0.756 
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ตารางที ่4.7 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่ 3  ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน     

OC15 ถึงแมว้า่การลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ีจะส่งผลดีต่อท่าน แต่
ท่านรู้สึกวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ควรทาํ 

0.775 

OC16 ท่านจะรู้สึกผดิ หากลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี 0.755 

OC17 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อมหาวิทยาลยัน้ี 0.449 

OC18 ท่านจะยงัไม่ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เน่ืองจากรู้สึกวา่
ตนเองมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารท่ีน่ี 

0.62 

OC19 ท่านรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณมหาวิทยาลยัน้ี 0.451 

OC20 ท่านรู้สึกวา่การคงอยูก่บัมหาวิทยาลยัต่อไปเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและ
เหมาะสมแลว้ 

0.449 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า องคป์ระกอบท่ี  1  ประกอบดว้ย 7 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบ

อยู่ระหว่าง 0.567 ถึง 0.865 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 
องคป์ระกอบท่ี  2  ประกอบดว้ย 6 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.406 ถึง 0.836 ซ่ึง
เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความผกูพนักบัองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และองคป์ระกอบท่ี  3  
ประกอบดว้ย 6 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.449 ถึง 0.775 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบ
น้ีวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ พบว่า ตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบความผกูพนัต่อ
องคก์ารลดลงจากเดิม 20 ตวับ่งช้ี เป็น 19 ตวับ่งช้ี โดยตดัออกจาํนวน 1 ตวับ่งช้ีคือ OC9 โดยมี
รายละเอียดสรุป ดงัตาราง 
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ตารางที ่4.8  สรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจของความผกูพนัต่อองคก์าร 

  ช่ือองค์ประกอบ จํานวนตัวบ่งช้ี 

    ก่อน หลงั 

ความผูกพนัต่อองค์การ 20 19 

องคป์ระกอบท่ี 1 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ    7 7 

องคป์ระกอบท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร     6 6 

องคป์ระกอบท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน     7 6 

  
4.2.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ใชข้อ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจาํนวน 34 ขอ้ 
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํนวน 413 คน โดยสกดั
องคป์ระกอบขั้นตน้ดว้ยวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis) และหมุน
แกนองคป์ระกอบแบบมุมแหลมดว้ยวิธีแวร์ริแม็ก (Varimax) ผลการวิเคราะห์พิจารณาค่านํ้ าหนัก
องค์ประกอบ จาํนวนตวัแปรท่ีร่วมกันช้ีวดัและค่าความแปรปรวนของแต่ละองค์ประกอบตาม
เกณฑท่ี์กาํหนด ไดจ้าํนวนองคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี และ
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เน่ืองจากผูว้ิจยัพิจารณาตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวคื้อ องค์ประกอบ
จะตอ้งมีความแปรปรวนมากกว่า 1 ข้ึนไป ค่าของตวัแปรแต่ละตวัในองคป์ระกอบจะตอ้งมีนํ้ าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor Loading) มากกวา่ 0.3 ข้ึนไป และองคป์ระกอบแต่ละตวัจะตอ้งมีตวัแปรนั้นๆ  
บรรยายตั้งแต่ 3 ตวัข้ึนไป การพิจารณาตวัแปรมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตํ่ากว่า 0.3 ถูกตดัออกไป 
และตวัแปรท่ีไม่สามารถช้ีวดัองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงตดัออกไป ซ่ึงทาํใหจ้าํนวนตวัแปร
ในองคป์ระกอบแต่ละดา้นท่ีไดล้ดลงจากกรอบแนวคิดเดิมแต่ยงัครอบคลุมตามองคป์ระกอบ ซ่ึง
องคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถสรุปไดด้งัตาราง 
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ตารางที ่4.9 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่ 1  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื    

OCB1 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่สามารถมาทาํงานได ้ 0.674 

OCB2 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก 0.728 

OCB3 ท่านช่วยเหลือแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ในการ
ปรับตวัแมไ้ม่ถูกขอร้องใหท้าํ 

0.732 

OCB4 ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่านใหแ้ก่เพือ่นร่วมงาน  0.619 

OCB5 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรคผ์ลงาน 0.777 

OCB6 ท่านแนะนาํเพือ่นร่วมงานใหม่ในการทาํงานและการใชอุ้ปกรณ์
สาํนกังานต่างๆ  

0.736 

OCB7 ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรงของความ
ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

0.626 

OCB8 ท่านมีส่วนช่วยใหก้าํลงัใจและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บั
เพื่อนร่วมงาน 

0.641 

องค์ประกอบที ่ 2  พฤติกรรมการคาํนึงถึงผู้อืน่   

OCB11 ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน 0.789 

OCB12 ท่านคาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนัเกิดจากการกระทาํ
ของท่าน 

0.762 

OCB13 ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของท่านและปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน
ของเพื่อนร่วมงาน 

0.593 

OCB14 ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่สร้างปัญหาแก่เพือ่นร่วมงาน 0.707 

องค์ประกอบที ่ 3  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   

OCB17 ท่านพยายามทาํงานใหดี้ท่ีสุดในทุกสถานการณ์ แมว้า่จะมีปัญหาก็
ตาม 

0.614 

OCB18 ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนในการ
ทาํงานและสถานที่ทาํงานได ้

0.809 
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ตารางที ่4.9 จาํนวนองคป์ระกอบขององคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (ต่อ) 

 ตัวบ่งช้ี 
นํา้หนัก

องค์ประกอบ 
OCB19 ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความผดิหวงัในการ

ทาํงานได ้
0.789 

องค์ประกอบที ่ 4  พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที ่   

OCB20 ท่านมีความตรงต่อเวลาในการทาํงาน 0.723 

OCB21 ท่านทาํงานมากกวา่หนา้ท่ีเสมอ 0.595 

OCB22 ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานที่ทาํงาน 0.697 

OCB23 ท่านทาํงานแลว้เสร็จภายในกาํหนดเวลาเสมอ 0.748 

OCB24 ท่านพยายามหางานอื่นทาํเม่ือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ 0.576 

OCB25 ท่านทาํงานเกินกวา่เวลาทาํงานปกติ 0.518 

OCB26 ท่านแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมาทาํงานได ้ 0.605 

OCB27 ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลยัและหน่วยงานเสมอ 0.645 

OCB28 ท่านใชท้รัพยสิ์นของมหาวทิยาลยัดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใส่
เสมอ 

0.638 

องค์ประกอบที ่ 5  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ    

OCB31 ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของ
มหาวิทยาลยัเป็นหลกั 

0.562 

OCB32 ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการพฒันาในดา้นต่างๆ ของ
มหาวิทยาลยั 

0.868 

OCB33 ท่านใหค้วามสนใจต่อประกาศขอ้มูลข่าวสารและความเคลื่อนไหว
ต่างๆ เก่ียวกบัมหาวิทยาลยั 

0.85 

OCB34 ท่านมีส่วนในการประชาสมัพนัธ์มหาวิทยาลยัทั้งทางตรงและ
ทางออ้มใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อสงัคม 

0.725 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า องคป์ระกอบท่ี  1  ประกอบดว้ย 8 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบ
อยู่ระหว่าง 0.619 ถึง 0.777 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
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องคป์ระกอบท่ี  2  ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.593 ถึง 0.789 ซ่ึง
เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น องคป์ระกอบท่ี  3  ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มี
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.614 ถึง 0.809 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น องคป์ระกอบท่ี  4  ประกอบดว้ย 9 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.518 
ถึง 0.748 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี และองคป์ระกอบท่ี  5  
ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.562 ถึง 0.868 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบ
น้ีวา่ พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจ พบว่า ตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารลดลงจากเดิม 34 ตวับ่งช้ี เป็น 28 ตวับ่งช้ี โดยตดัออกจาํนวน 6 ตวับ่งช้ี
คือ OCB9 OCB10 OCB15 OCB16 OCB29 และ OCB30โดยมีรายละเอียดสรุป ดงัตาราง 
 
ตารางที ่4.10  สรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร 

  ช่ือองค์ประกอบ จํานวนตัวบ่งช้ี 

    ก่อน หลงั 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 34 28 

องคป์ระกอบท่ี 1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ    8 8 

องคป์ระกอบท่ี 2 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น   6 4 

องคป์ระกอบท่ี 3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น   5 3 

องคป์ระกอบท่ี 4 พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี    9 9 

องคป์ระกอบท่ี 5 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ    6 4 

   

4.3 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
4.3.1 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 25 ตวับ่งช้ี ผล
การตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้ง 25 ตวับ่งช้ี พบว่า ตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบเดียวกนัมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Barlett’s Test of Sphericity มีค่า
เท่ากบั 8,683.194 ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
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Adequacy)  มีค่าเท่ากบั .940  แสดงว่าตวับ่งช้ีมีความสัมพนัธ์กนัเหมาะสมท่ีจะนาํไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสามารถสร้างเป็นแบบจาํลององคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบแบบจาํลององค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร มีขั้นตอนดงัน้ี 

4.3.1.1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับหน่ึง  
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมใน

องคก์าร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ จาํนวน 25 ตวับ่งช้ี โดยวิธีตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ทาํการวิเคราะห์และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ 4 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน องคป์ระกอบ
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร และองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
  องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทน 
(DistributeJus) ประกอบดว้ยตวัตวับ่งช้ี 8 ตวับ่งช้ี คือ OJ1 ท่านไดรั้บการพิจารณาขึ้นเงินเดือนใน
คร้ังท่ีผา่นมาในอตัราใกลเ้คียงกบัท่ีท่านคิดว่าสมควรจะไดรั้บ OJ2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรับผิดชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย OJ3 ผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสมและมีความยติุธรรม OJ4 ท่านไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัประสบการณ์การทาํงานของท่าน OJ5 ท่านไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน OJ6 ท่านไดรั้บผลตอบแทนจาก
องคก์าร คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีท่านไดทุ่้มเทในการทาํงาน OJ7 ท่านคิดว่าประสบการณ์ ความรู้ และความ
ชาํนาญท่ีท่านไดรั้บเพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการทาํงานในองคก์ารของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํ
ให้ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม OJ8 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บจากองคก์ารมีความยติุธรรม  

องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการ (ProcedureJus) 
ประกอบดว้ยตวัตวับ่งช้ี 9 ตวับ่งช้ี คือ OJ9 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และการ
พิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริงไม่มีการบิดเบือน OJ10 ท่านเช่ือว่าทุกๆ ส่ิงท่ีท่านปฏิบติั
เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การไดถู้กนํามาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบติังานและการ
กาํหนดผลตอบแทนของท่าน  OJ11 ท่านเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชา จะพิจารณาก่อนว่าท่านทาํส่ิงใด
ให้กบัองค์การบา้ง ก่อนท่ีจะตดัสินใจใดๆ เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและผลตอบแทนของท่าน   
OJ12 ท่านเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชามีหลกัเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐาน ในการประเมินผลการปฏิบติังาน และ
การกาํหนดผลตอบแทนของท่าน OJ13 ท่านคิดว่า ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน และ
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พิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยู่บนขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นยาํ  OJ14 ท่านมัน่ใจว่า
ผูบ้งัคบับญัชามีการพิจารณาผลตอบแทน และความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคนดว้ยหลกัเกณฑท่ี์
เป็นมาตรฐานเดียวกนั OJ15 ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาตดัสินผลการปฏิบติังาน และกาํหนด
ผลตอบแทนของท่านโดยไม่ใชค้วามรู้สึกส่วนตวั OJ16 ท่านคิดว่ากระบวนการตดัสินใจในเร่ือง
ผลตอบแทนในองคก์ารของท่านไม่ไดจ้าํกดัอยูเ่ฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหารไม่ก่ีคนเท่านั้น OJ17 เม่ือ
พิจารณาโดยรวมแลว้ ท่านคิดวา่กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนขององคก์ารมีความยติุธรรม  

องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในองคก์าร(InterJus) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ OJ18 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะ
ตดัสินใจใดๆเก่ียวกบังานของท่าน เขาจะปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา  OJ19 ผูบ้งัคบับญัชาจะ
หารือกบัตวัท่านเก่ียวกบัการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน  OJ20 ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีใน
การทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา  OJ21 ผูบ้งัคบับญัชามีความสุภาพ ใหเ้กียรติ และใหค้วามเคารพ
ต่อสิทธิของท่านเสมอ  

องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 
(InforJus) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ OJ24 ท่านรับทราบผลของการตดัสินใจในเร่ือง
ผลตอบแทน โดยไดรั้บการอธิบายถึงกระบวนการพิจารณาท่ีเกิดข้ึน  OJ25 ผูบ้งัคบับญัชาแจง้
หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานและเกณฑใ์นการจ่ายผลตอบแทนให้ท่านทราบ OJ26 
ผูบ้งัคบับญัชาให้ขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการต่างๆ ท่ีท่านให้ความสนใจหรือ
ตอ้งการทราบโดยไม่ปิดบงั OJ27 ขอ้มูลข่าวสารจากองคก์ารท่ีท่านไดรั้บรู้มีความชดัเจน โปร่งใส 
ถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุและผล แสดงตารางท่ี 4.11  
 
ตารางที่ 4.11 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

distribute justice procedure justice Interjus Inforjus R-
Square 

 Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t  

OJ1 0.46 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.290 
OJ2 0.59 -0 13.3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.510 
OJ3 0.55 -0.1 9.61 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.350 
OJ4 0.69 -0.1 11.6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.670 
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ตารางที่ 4.11 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (ต่อ) 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

distribute justice procedure justice Interjus Inforjus R-
Square Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

OJ5 0.70 -0.1 11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.660 
OJ6 0.71 -0.1 11.9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.750 
OJ7 0.55 -0.1 10.5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.460 
OJ8 0.73 -0.1 12.3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.850 
OJ9 0 0 0 0.59 0 0 0 0 0 0 0 0 0.560 
OJ10 0 0 0 0.54 -0 15.7 0 0 0 0 0 0 0.410 
OJ11 0 0 0 0.69 -0 16.6 0 0 0 0 0 0 0.630 
OJ12 0 0 0 0.81 -0 19 0 0 0 0 0 0 0.790 
OJ13 0 0 0 0.78 -0 18.5 0 0 0 0 0 0 0.750 
OJ14 0 0 0 0.88 -0.1 17.7 0 0 0 0 0 0 0.790 
OJ15 0 0 0 0.77 -0 17.3 0 0 0 0 0 0 0.660 
OJ16 0 0 0 0.51 -0.1 10.9 0 0 0 0 0 0 0.290 
OJ17 0 0 0 0.66 -0 17 0 0 0 0 0 0 0.640 
OJ18 0 0 0 0 0 0 0.74 0 0 0 0 0 0.790 
OJ19 0 0 0 0 0 0 0.69 -0 19.6 0 0 0 0.640 
OJ20 0 0 0 0 0 0 0.60 -0 17.9 0 0 0 0.580 
OJ21 0 0 0 0 0 0 0.66 -0 17.6 0 0 0 0.570 
OJ22 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.73 0 0 0.590 
OJ23 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.79 -0 21.1 0.600 
OJ24 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.81 -0 18.8 0.800 
OJ25 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.67 -0 17.1 0.650 

 
 จากตารางท่ี 4.11 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มี 4 องคป์ระกอบ 25 ตวับ่งช้ี พบว่า
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีทั้ง 25 ตวับ่งช้ีมีค่าเป็นบวก โดยท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ 
.46 - .88 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า แสดงว่าตวับ่งช้ีทั้งหมด 25 ตวับ่งช้ี เป็นตวับ่งช้ี
ท่ีสําคญัของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และยงัสามารถพิจารณาได้จากค่าความผนัแปร
ร่วมกบัองค์ประกอบมาตรฐาน (R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ (Factor Score 
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Regressions) ตวับ่งช้ีท่ี 1-8 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการ
แบ่งปันผลตอบแทน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .46-.73 ตวับ่งช้ีท่ี 9-17 เป็นตวับ่งช้ีใน
องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นกระบวนการ มีค่านํ้ าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหวา่ง .51-.88  ตวับ่งช้ีท่ี 18-21 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .60-.74  ตวับ่งช้ีท่ี 22-
25 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีค่า
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .67-.81 
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ภาพที ่4.1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

 
4.3.1.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับสอง 

  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง พบว่า ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนระหวา่งแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 432 (p=0.00) 
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ท่ีองศาอิสระ 248 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.92 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.042 แสดงว่า แบบจาํลองการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ี
สร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์แบบจาํลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ของการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์าร 

องคป์ระกอบ 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

Organjus R-Square 
Factor loading SE t 

ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 
(distribu) 0.67 -0.07 9.39 0.440 
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ(procedur) 0.92 -0.06 15.51 0.840 
ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ฯ ( interjus) 0.76 -0.05 14.94 0.580 
ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลฯ (inforjus) 0.81 -0.06 14.09 0.650 

Chi Square goodnedd of fit = 432  df = 248   p-value = 0.0000   
2χ  /df =  1.71 

RMSEA = 0.042  GFI = 0.92 

 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงว่า นํ้ าหนักองคป์ระกอบขององคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรม

ในองคก์าร ทั้ง 4 องคป์ระกอบ มีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ .67-.92 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ทุกค่า โดยค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย คือ องคป์ระกอบการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ  องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 
องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และองคป์ระกอบ
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .92 .81 .76 
และ .67 ตามลาํดบั ในแต่ละองค์ประกอบมีความแปรผนัร่วมกบัองคป์ระกอบการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร คิดเป็นร้อยละ 84 65 58 และ 44 ตามลาํดบั นัน่คือ องคป์ระกอบการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการมีความสําคญัต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมากท่ีสุด ขณะท่ี
องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนมีความสําคญัต่อการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  
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4.3.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของความพงึพอใจในงาน 

 จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ประกอบดว้ย 9 องคป์ระกอบ 47 ตวับ่งช้ี ผล
การตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีทั้ง 47 ตวับ่งช้ี พบว่า ตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบเดียวกนัมี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Barlett’s Test of Sphericity มีค่า
เท่ากบั 15,211.00 ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy)  มีค่าเท่ากบั .922  แสดงว่าตวับ่งช้ีมีความสัมพนัธ์กนัเหมาะสมท่ีจะนาํไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสามารถสร้างเป็นแบบจาํลององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบแบบจาํลององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน มีขั้นตอน
ดงัน้ี 
  4.3.2.1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับหน่ึง  

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององค์ประกอบความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดว้ย 9 องคป์ระกอบ จาํนวน 47 ตวับ่งช้ี โดยวิธีตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ทาํการวิเคราะห์และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ 9 
องค์ประกอบ ดังน้ี องค์ประกอบการได้รับการยอมรับนับถือ องค์ประกอบลักษณะของงาน 
องค์ประกอบความก้าวหน้าในงาน องค์ประกอบการปกครองบงัคบับญัชา องค์ประกอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล องคป์ระกอบเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู องคป์ระกอบนโยบาย
และการบริหาร  องคป์ระกอบนโยบายและการบริหาร องคป์ระกอบความรับผิดชอบในงาน และ
องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  องคป์ระกอบการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ีคือ JS1 
เม่ือท่านปฏิบติังานเป็นผลสําเร็จ ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  JS2 เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับในความรู้ความสามารถในการทาํงานของท่าน JS3 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานท่ีสาํคญัของหน่วยงาน JS4 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่าน
เพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน JS5 ผูบ้งัคบับญัชากล่าวคาํยกย่องชมเชยผลการ
ปฏิบติังานของท่านทั้งโดยส่วนตวัและในท่ีประชุม JS7 ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาเสนอการเล่ือนขั้น
หรือเล่ือนตาํแหน่ง เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ  

องคป์ระกอบลกัษณะงาน  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ JS9 ลกัษณะงานใน
หนา้ท่ีมีความทา้ทายและตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน JS10 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่าน
น่าสนใจ จูงใจใหป้ฏิบติั JS11 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านเหมาะสมและสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งครบถว้น JS12 ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านในหนา้ท่ีเสมอ  
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องคป์ระกอบความกา้วหนา้ในงาน  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 3 ตวับ่งช้ี คือ JS13 ท่าน

ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนสอดคลอ้งกบัความสามารถและผลการปฏิบติังานของท่าน JS14 ท่าน
พึงพอใจในระบบการพิจารณาการเสนอผลงานเพื่อขอเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน JS15 
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่านมีผลทาํใหท่้านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน  

องคป์ระกอบการปกครองบงัคบับญัชา  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 10 ตวับ่งช้ี คือ JS19 
ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านมีระบบการวินิจฉยั สั่งการ และมอบหมายงานที่ดี JS20 ท่านรู้สึกว่า
หน่วยงานของท่านมีระบบการใหค้าํปรึกษาท่ีดีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน JS21 ท่านพึงพอใจ
ในลกัษณะวิธีการปกครองบงัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน JS22 ท่านพึงพอใจในระบบการ
กาํกบัติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน JS23 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีพึ่งท่ีดี
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดปัญหาหรือทุกขร้์อน JS24 ท่านรู้สึกว่าท่านไดรั้บความยติุธรรมในการ
ปกครองบงัคบับญัชา JS25 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน JS26 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและช่วยเหลือท่านในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั JS27 ท่านไดรั้บความ
อบอุ่นและความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา JS28 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็น
อยา่งดี  

องคป์ระกอบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี คือ 
JS29 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี JS30 ท่านไดรั้บความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี JS31 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน
ดว้ยความสามคัคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก JS32 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานใน
บรรยากาศของการทาํงานท่ีเป็นมิตรต่อกนั JS33 ท่านมีการพบปะสังสรรคอ์ยา่งไม่เป็นทางการกบั
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ JS34 ท่านไดรั้บคาํแนะนาํและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่านมี
ปัญหา  

องคป์ระกอบเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี 
คือ JS35 ท่านพึงพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั JS36 ท่านพึงพอใจกบัเงินค่าล่วงเวลา
และผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน JS37 ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนใน
แต่ละปี JS38 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน JS39 เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนั JS40 การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความ
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  

องคป์ระกอบนโยบายและการบริหาร  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ JS41 
หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน เป็นรูปธรรมสามารถปฏิบติัได ้ JS42 
นโยบายในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับของท่านและเพื่อนร่วมงานของท่าน JS43 หน่วยงานจดั
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ระบบงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัของท่าน JS44 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการกาํหนด
นโยบาย  

องคป์ระกอบความรับผิดชอบในงาน  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ JS45 
ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้บรรลุผลสาํเร็จ ทนัตามกาํหนดเวลา JS46 ท่าน
ตระหนกัในความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตลอดเวลา JS47 ท่านปฏิบติังาน
ตามอาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ JS48 ท่านสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์   

องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ 
JS49 ท่านพึงพอใจการจดัสภาพแวดลอ้มของห้องทาํงานและสถานท่ีทาํงาน JS50 ท่านพึงพอ
ใจความพร้อมของวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน JS51 ท่านพึงพอใจความ
ร่มร่ืนของสภาพแวดลอ้มและบริเวณโดยรอบอาคาร JS52 ท่านพึงพอใจระบบรักษาความปลอดภยั
ต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของอาคาร 
 
ตารางที่ 4.13 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

ความพึงพอใจในงาน 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Reconite Jobatt Jobadv R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

JS1 0.60 0 0 0 0 0 0 0 0 0.660 
JS2 0.34 -0.03 12.4 0 0 0 0 0 0 0.290 
JS3 0.54 -0.04 15.37 0 0 0 0 0 0 0.560 
JS4 0.62 -0.04 16.92 0 0 0 0 0 0 0.720 
JS5 0.57 -0.04 13.80 0 0 0 0 0 0 0.470 
JS6 0.51 -0.05 10.56 0 0 0 0 0 0 0.300 
JS7 0 0 0 0.55 0 0 0 0 0 0.550 
JS8 0 0 0 0.70 -0.05 14.40 0 0 0 0.930 
JS9 0 0 0 0.52 -0.04 12.09 0 0 0 0.590 

JS10 0 0 0 0.44 -0.04 12.24 0 0 0 0.320 
JS11 0 0 0 0 0 0 0.57 0 0 0.560 
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ตารางที่ 4.13 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

ความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Reconite Jobatt Jobadv R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

JS1 0.60 0 0 0 0 0 0 0 0 0.660 
JS2 0.34 -0.03 12.4 0 0 0 0 0 0 0.290 
JS3 0.54 -0.04 15.37 0 0 0 0 0 0 0.560 
JS4 0.62 -0.04 16.92 0 0 0 0 0 0 0.720 
JS5 0.57 -0.04 13.80 0 0 0 0 0 0 0.470 
JS6 0.51 -0.05 10.56 0 0 0 0 0 0 0.300 
JS7 0 0 0 0.55 0 0 0 0 0 0.550 
JS8 0 0 0 0.70 -0.05 14.40 0 0 0 0.930 
JS9 0 0 0 0.52 -0.04 12.09 0 0 0 0.590 

JS10 0 0 0 0.44 -0.04 12.24 0 0 0 0.320 
JS11 0 0 0 0 0 0 0.57 0 0 0.560 
JS12 0 0 0 0 0 0 0.69 -0.05 13.14 0.660 
JS13 0 0 0 0 0 0 0.58 -0.05 11.2 0.450 
JS14 0.56 0 0 0 0 0 0 0 0 0.500 
JS15 0.60 -0.03 19 0 0 0 0 0 0 0.520 
JS16 0.74 -0.04 19.68 0 0 0 0 0 0 0.690 
JS17 0.66 -0.04 18.42 0 0 0 0 0 0 0.600 
JS18 0.81 -0.05 15.27 0 0 0 0 0 0 0.660 
JS19 0.75 -0.05 16.48 0 0 0 0 0 0 0.720 
JS20 0.67 -0.04 16.33 0 0 0 0 0 0 0.700 
JS21 0.70 -0.05 14.78 0 0 0 0 0 0 0.580 
JS22 0.74 -0.05 15.38 0 0 0 0 0 0 0.630 
JS23 0.57 -0.04 14.04 0 0 0 0 0 0 0.510 
JS24 0 0 0 0.58 0 0 0 0 0 0.620 
JS25 0 0 0 0.66 -0.04 16.36 0 0 0 0.670 
JS26 0 0 0 0.68 -0.04 15.53 0 0 0 0.640 
JS27 0 0 0 0.53 -0.04 12.77 0 0 0 0.530 
JS28 0 0 0 0.52 -0.05 11.18 0 0 0 0.320 
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ตารางที่ 4.13 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

ความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Reconite Jobatt Jobadv R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

JS29 0 0 0 0.56 -0.04 14.27 0 0 0 0.500 
JS30 0 0 0 0 0 0 0.67 0 0 0.710 
JS31 0 0 0 0 0 0 0.60 -0.04 14.06 0.390 
JS32 0 0 0 0 0 0 0.72 -0.03 21.03 0.710 
JS33 0 0 0 0 0 0 0.75 -0.03 22.03 0.770 
JS34 0 0 0 0 0 0 0.72 -0.04 19.36 0.650 
JS35 0 0 0 0 0 0 0.64 -0.04 14.9 0.420 
JS36 0.67 0 0 0 0 0 0 0 0 0.640 
JS37 0.69 -0.03 23.94 0 0 0 0 0 0 0.750 
JS38 0.64 -0.04 15.87 0 0 0 0 0 0 0.640 
JS39 0.60 -0.05 13.28 0 0 0 0 0 0 0.460 
JS40 0 0 0 0.55 0 0 0 0 0 0.690 
JS41 0 0 0 0.59 -0.02 30.35 0 0 0 0.760 
JS42 0 0 0 0.63 -0.03 22.49 0 0 0 0.900 
JS43 0 0 0 0.48 -0.03 17.40 0 0 0 0.530 
JS44 0 0 0 0 0 0 0.95 0 0 0.160 
JS45 0 0 0 0 0 0 0.65 -0.09 7.5 0.630 
JS46 0 0 0 0 0 0 0.71 -0.09 8.03 0.620 
JS47 0 0 0 0 0 0 0.72 -0.10 7.35 0.560 

 
จากตารางท่ี 4.13 ความพึงพอใจในงาน มี 9 องคป์ระกอบ 47 ตวับ่งช้ี พบว่านํ้ าหนัก

องคป์ระกอบของตวับ่งช้ีทั้ง 47 ตวับ่งช้ีมีค่าเป็นบวก โดยท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .34 - .95 
และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า แสดงว่าตวับ่งช้ีทั้งหมด 47 ตวับ่งช้ี เป็นตวับ่งช้ีท่ีสาํคญั
ของความพึงพอใจในงาน และยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความผนัแปรร่วมกบัองค์ประกอบ
มาตรฐาน (R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ (Factor Score Regressions) ตวับ่งช้ีท่ี 1-6 
เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .34-
.62 ตวับ่งช้ีท่ี 7-10 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบลกัษณะของงาน มีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่
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ระหว่าง .44-.70  ตวับ่งช้ีท่ี 11-13 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความกา้วหนา้ในงาน มีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .57-.69  ตวับ่งช้ีท่ี 14-23 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการปกครองบงัคบั
บญัชา มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .56-.81 ตวับ่งช้ีท่ี 24-29 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .52-.68 ตวับ่งช้ีท่ี 30-35 เป็นตวั
บ่งช้ีในองคป์ระกอบเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .60-.75 
ตวับ่งช้ีท่ี 36-39 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบนโยบายและการบริหาร มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่
ระหว่าง .60-.69 ตวับ่งช้ีท่ี 40-43 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความรับผดิชอบในงาน มีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .48-.63 ตวับ่งช้ีท่ี 44-47 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .65-.95   
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ภาพที ่4.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตวัแปรความพึงพอใจในงาน 
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4.3.2.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับสอง 

  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง พบว่า ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนระหว่างแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 1,135.12 
(p=0.00) ท่ีองศาอิสระ 863 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.90 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกําลังสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.028 แสดงว่า แบบจาํลองความพึงพอใจในงานที่
สร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์แบบจาํลององคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ของความพึงพอใจใน

งาน 

องคป์ระกอบ 

เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

Jobsat R-Square 

Factor loading SE t 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Reconite) 0.77 -0.05 14.47 0.600 
ลกัษณะของงาน (Jobatt) 0.38 -0.06 6.77 0.150 
ความกา้วหนา้ในงาน (Jobadv) 0.79 -0.06 12.51 0.630 
การปกครองบงัคบับญัชา (Supervis) 0.90 -0.06 14.53 0.800 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interper) 0.49 -0.05 9.03 0.240 
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู (Salary1) 0.53 -0.05 9.96 0.280 
นโยบายและการบริหาร (Policyad) 0.83 -0.06 14.94 0.690 
ความรับผดิชอบในงาน (Respond) 0.25 -0.05 4.62 0.060 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Workcon) 0.49 -0.08 6.19 0.240 

Chi Square goodnedd of fit = 1,135.12  df = 863   p-value = 0.0000   2χ  /df =  1.32 
RMSEA = 0.028  GFI = 0.90  CFI = 0.99 

 
 จากตารางท่ี 4.14 แสดงวา่ นํ้าหนกัองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน ทั้ง 
9 องคป์ระกอบ มีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ .25-.90 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า โดยค่า
นํ้ าหนักองค์ประกอบเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย คือ องค์ประกอบการปกครองบงัคบับญัชา 
องคป์ระกอบนโยบายและการบริหาร องคป์ระกอบความกา้วหนา้ในงาน องคป์ระกอบการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ องค์ประกอบเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล องค์ประกอบความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล องค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการทํางาน  องค์ประกอบลักษณะงาน  และ
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องคป์ระกอบความรับผดิชอบในงาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .90 .83 .79 .77 .53 .49 .49 
.38 และ .25 ตามลาํดบั ในแต่ละองคป์ระกอบมีความแปรผนัร่วมกบัองคป์ระกอบการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร คิดเป็นร้อยละ 80 69 63 60 28 24 24 15 และ 6 ตามลาํดบั นัน่คือ องคป์ระกอบ
การปกครองบังคบับัญชามีความสําคญัต่อความพึงพอใจมากท่ีสุด ขณะท่ีองค์ประกอบความ
รับผดิชอบในงานมีความสาํคญัต่อความพึงพอใจในงานนอ้ยท่ีสุด  
 

4.3.3 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 19 ตวับ่งช้ี ผล
การตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีทั้ง 19 ตวับ่งช้ี พบว่า ตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบเดียวกนัมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Barlett’s Test of Sphericity มีค่า
เท่ากบั 5657.195 ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy)  มีค่าเท่ากบั .932  แสดงว่าตวับ่งช้ีมีความสัมพนัธ์กนัเหมาะสมท่ีจะนาํไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสามารถสร้างเป็นแบบจาํลององคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบแบบจาํลององคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์าร มี
ขั้นตอนดงัน้ี 

4.3.3.1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับหน่ึง  
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์าร 

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ จาํนวน 19 ตวับ่งช้ี โดยวิธีตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ทาํการวิเคราะห์และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบ 3 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี องคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ องคป์ระกอบความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

 องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 7 ตวับ่งช้ี คือ 
OC1 ท่านยินดีท่ีจะทาํงานและเกษียณอายุท่ีมหาวิทยาลยัแห่งน้ี OC2 ท่านรู้สึกว่าปัญหาของ
มหาวิทยาลยัเป็นเสมือนปัญหาของตนเองเช่นกนั OC3 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
มหาวิทยาลยั OC4 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของคนหน่ึงของมหาวทิยาลยั OC5 ท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานเป็นพนกังานของมหาวิทยาลยัแห่งน้ี OC6 ท่านรู้สึกว่ามีความผกูพนักบั
มหาวิทยาลยัแห่งน้ี OC7 มหาวิทยาลยัแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายเป็นอยา่งมากสาํหรับท่าน   

องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร  ประกอบดว้ยตวั
บ่งช้ี 6 ตวับ่งช้ี คือ OC8 ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยัมีส่วนทาํให้ท่าน
ตดัสินใจคงอยูก่บัมหาวิทยาลยัต่อไป OC10 ท่านรู้สึกว่าเป็นเร่ืองยากลาํบากมาก หากจะลาออกจาก
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มหาวิทยาลยัในขณะน้ี แมต้อ้งการจะลาออกกต็าม OC11 หากท่านตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยั
จะเกิดผลกระทบต่อชีวิตของท่านเป็นอยา่งมาก OC12 ท่านเช่ือว่าตนเองมีทางเลือกนอ้ยมากในการ
ตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยั OC13 การทาํงานในมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เป็นความปรารถนา
และเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับชีวิตของท่าน OC14 ท่านรู้สึกว่ามีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานอยู่กบั
มหาวิทยาลยัน้ี   

องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 6 ตวั
บ่งช้ี คือ OC15 ถึงแมว้่าการลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ีจะส่งผลดีต่อท่าน แต่ท่านรู้สึกว่าเป็น
ส่ิงท่ีไม่ควรทาํ OC16 ท่านจะรู้สึกผดิ หากลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี OC17 ท่านมีความ
จงรักภกัดีต่อมหาวิทยาลยัน้ี OC18 ท่านจะยงัไม่ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เน่ืองจากรู้สึกว่า
ตนเองมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารท่ีน่ี OC19 ท่านรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณมหาวิทยาลยั
น้ี และ OC20 ท่านรู้สึกวา่การคงอยูก่บัมหาวิทยาลยัต่อไปเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมแลว้  

 
ตารางที่ 4.15 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซน์ํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Affcom Concom Norcom R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

OC1 0.69 0 0 0 0 0 0 0 0 0.450 
OC2 0.64 -0.04 14.65 0 0 0 0 0 0 0.660 
OC3 0.66 -0.04 16.15 0 0 0 0 0 0 0.720 
OC4 0.67 -0.04 15.1 0 0 0 0 0 0 0.610 
OC5 0.70 -0.04 16.3 0 0 0 0 0 0 0.750 
OC6 0.76 -0.05 16.57 0 0 0 0 0 0 0.800 
OC7 0.80 -0.05 16.88 0 0 0 0 0 0 0.840 
OC8 0 0 0 0.45 0 0 0 0 0 0.280 
OC9 0 0 0 0.44 -0.06 7.54 0 0 0 0.190 

OC10 0 0 0 0.68 -0.07 9.96 0 0 0 0.460 
OC11 0 0 0 0.62 -0.07 9.12 0 0 0 0.350 
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ตารางที่ 4.15 สัมประสิทธ์ิการกระจายและ เมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

ความผกูพนัต่อองคก์าร (ต่อ) 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Affcom Concom Norcom R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

OC12 0 0 0 0.83 -0.07 11.17 0 0 0 0.820 
OC13 0 0 0 0.64 -0.06 10.09 0 0 0 0.480 
OC14 0 0 0 0 0 0 0.53 0 0 0.320 
OC15 0 0 0 0 0 0 0.67 -0.05 13.38 0.410 
OC16 0 0 0 0 0 0 0.72 -0.06 11.88 0.700 
OC17 0 0 0 0 0 0 0.69 -0.06 11.98 0.440 
OC18 0 0 0 0 0 0 0.70 -0.07 10.67 0.450 
OC19 0 0 0 0 0 0 0.68 -0.06 11.84 0.660 

 
จากตารางท่ี 4.15 ความผกูพนัต่อองคก์าร มี 3 องคป์ระกอบ 19 ตวับ่งช้ี พบว่านํ้ าหนกั

องคป์ระกอบของตวับ่งช้ีทั้ง 19 ตวับ่งช้ีมีค่าเป็นบวก โดยท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .44 - .83 
และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า แสดงว่าตวับ่งช้ีทั้งหมด 19 ตวับ่งช้ี เป็นตวับ่งช้ีท่ีสาํคญั
ของความผูกพนัต่อองคก์าร และยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความผนัแปรร่วมกบัองคป์ระกอบ
มาตรฐาน (R2) และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ (Factor Score Regressions) ตวับ่งช้ีท่ี 1-7 
เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 
.64-.80 ตวับ่งช้ีท่ี 8-13 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .44-.83  ตวับ่งช้ีท่ี 14-19 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .53-.72  
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ภาพที ่4.3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
4.3.3.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับสอง 

  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง พบว่า ค่าดชันีวดั
ระดับความกลมกลืนระหว่างแบบจาํลองกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ได้ค่าไค-สแคว์ เท่ากับ 220.55 
(p=0.00) ท่ีองศาอิสระ 113 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.95 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกําลังสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.048 แสดงว่า แบบจาํลองความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี
สร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางที ่4.16 ผลการวิเคราะห์แบบจาํลององคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ี 2 ของความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

องคป์ระกอบ 

เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

Organcom R-Square 

Factor loading SE t 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affcom) 0.81 -0.06 12.6 0.650 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร(Concom) 0.76 -0.08 9.73 0.580 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
(Norcom) 1.05 -0.09 12.03 1.100 

Chi Square goodnedd of fit = 220.55  df = 113   p-value = 0.0000   2χ  /df =  1.95 
RMSEA = 0.048  GFI = 0.95 

 
จากตารางท่ี 4.16 แสดงว่า นํ้ าหนกัองคป์ระกอบขององคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร 

ทั้ง 3 องคป์ระกอบ มีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ .76-1.05 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า 
โดยค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐาน องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และองคป์ระกอบความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 1.05 .81 และ .76 ตามลาํดบั ใน
แต่ละองคป์ระกอบมีความแปรผนัร่วมกบัองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร คิดเป็นร้อยละ 110 
65 และ 58 ตามลาํดบั นัน่คือ องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมีความสาํคญัต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด ขณะท่ีองค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่กับ
องคก์ารมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  
 

4.3.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

 จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 28 ตวับ่งช้ี ผล
การตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีทั้ง 28 ตวับ่งช้ี พบว่า ตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบเดียวกนัมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Barlett’s Test of Sphericity มีค่า
เท่ากบั 7,804.829 ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy)  มีค่าเท่ากบั .903  แสดงว่าตวับ่งช้ีมีความสัมพนัธ์กนัเหมาะสมท่ีจะนาํไปวิเคราะห์
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องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสามารถสร้างเป็นแบบจาํลององคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบแบบจาํลององคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร มีขั้นตอนดงัน้ี 

4.3.4.1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับหน่ึง  
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ จาํนวน 28 ตวับ่งช้ี โดยวิธีตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct Validity) ทาํการวิเคราะห์และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
องคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี องคป์ระกอบพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ องคป์ระกอบ
พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น องคป์ระกอบพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสาํนึกใน
หนา้ท่ี พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

 องคป์ระกอบพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 8 ตวับ่งช้ี คือ 
OCB1 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่สามารถมาทาํงานได ้OCB2 ท่านช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก OCB3 ท่านช่วยเหลือแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ใน
การปรับตวัแมไ้ม่ถูกขอร้องให้ทาํ OCB4 ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่านให้แก่เพื่อนร่วมงาน 
OCB5 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรคผ์ลงาน OCB6 ท่านแนะนาํเพื่อนร่วมงานใหม่
ในการทาํงานและการใชอุ้ปกรณ์สาํนกังานต่างๆ OCB7 ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือ
ลดความรุนแรงของความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในองคก์าร OCB8 ท่านมีส่วนช่วยให้กาํลงัใจและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน  

องคป์ระกอบพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ 
OCB11 ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน OCB12 ท่านคาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนั
เกิดจากการกระทาํของท่าน OCB13 ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของท่านและปัญหาท่ี
เก่ียวกบังานของเพื่อนร่วมงาน OCB14 ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่สร้างปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน   

องคป์ระกอบพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 3 ตวับ่งช้ี คือ 
OCB17 ท่านพยายามทาํงานให้ดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์ แมว้่าจะมีปัญหาก็ตาม OCB18 ท่าน
สามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนในการทาํงานและสถานที่ทาํงานได ้ OCB19 
ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียดและความผดิหวงัในการทาํงานได ้ 

องคป์ระกอบพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 9 ตวับ่งช้ี คือ 
OCB20 ท่านมีความตรงต่อเวลาในการทาํงาน OCB21 ท่านทาํงานมากกว่าหนา้ท่ีเสมอ OCB22 
ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานที่ทาํงาน OCB23 ท่านทาํงานแลว้เสร็จภายในกาํหนดเวลาเสมอ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
123 

 
OCB24 ท่านพยายามหางานอ่ืนทาํเม่ือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ OCB25 ท่านทาํงานเกิน
กว่าเวลาทาํงานปกติ OCB26 ท่านแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมาทาํงานได ้ OCB27 ท่าน
ปฏิบติัตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลยัและหน่วยงานเสมอ OCB28 ท่านใชท้รัพยสิ์นของ
มหาวิทยาลยัดว้ยความระมดัระวงัและเอาใจใส่เสมอ  

องคป์ระกอบพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 4 ตวับ่งช้ี คือ 
OCB31 ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของมหาวิทยาลยัเป็นหลกั 
OCB32 ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการพฒันาในดา้นต่างๆ ของมหาวิทยาลยั OCB33 ท่านให้
ความสนใจต่อประกาศขอ้มูลข่าวสารและความเคลื่อนไหวต่างๆ เก่ียวกบัมหาวิทยาลยั  OCB34 
ท่านมีส่วนในการประชาสมัพนัธ์มหาวิทยาลยัทั้งทางตรงและทางออ้มใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อสงัคม 
 
ตารางที่ 4.17 สัมประสิทธ์ิการกระจายและเมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Altruism Courtesy Sportman R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

OCB1 0.52 0 0 0 0 0 0 0 0 0.330 
OCB2 0.51 -0.04 12.81 0 0 0 0 0 0 0.410 
OCB3 0.68 -0.06 11.94 0 0 0 0 0 0 0.690 
OCB4 0.54 -0.05 11.27 0 0 0 0 0 0 0.540 
OCB5 0.62 -0.05 12.04 0 0 0 0 0 0 0.670 
OCB6 0.63 -0.05 12.18 0 0 0 0 0 0 0.640 
OCB7 0.46 -0.05 9.67 0 0 0 0 0 0 0.310 
OCB8 0.48 -0.05 10.38 0 0 0 0 0 0 0.380 
OCB9 0 0 0 0.68 0 0 0 0 0 0.830 
OCB10 0 0 0 0.66 -0.03 22.95 0 0 0 0.770 
OCB11 0 0 0 0.55 -0.04 14.78 0 0 0 0.480 
OCB12 0 0 0 0.50 -0.03 15.27 0 0 0 0.430 
OCB13 0 0 0 0 0 0 0.67 0 0 0.760 
OCB14 0 0 0 0 0 0 0.56 -0.04 14.33 0.560 
OCB15 0 0 0 0 0 0 0.51 -0.04 12.72 0.450 
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ตารางที่ 4.17 สัมประสิทธ์ิการกระจายและเมทริกซ์นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (ต่อ) 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

ตวั
บ่งช้ี 

Altruism Courtesy Sportman R-Square 

Factor 
loading SE t Factor 

loading SE t Factor 
loading SE t 

OCB16 0.53 0 0 0 0 0 0 0 0 0.440 
OCB17 0.52 -0.04 11.99 0 0 0 0 0 0 0.460 
OCB18 0.52 -0.04 11.85 0 0 0 0 0 0 0.440 
OCB19 0.43 -0.03 12.72 0 0 0 0 0 0 0.350 
OCB20 0.46 -0.04 10.31 0 0 0 0 0 0 0.320 
OCB21 0.54 -0.05 9.90 0 0 0 0 0 0 0.350 
OCB22 0.59 -0.05 12.11 0 0 0 0 0 0 0.470 
OCB23 0.53 -0.04 12.95 0 0 0 0 0 0 0.560 
OCB24 0.53 -0.04 12.74 0 0 0 0 0 0 0.540 
OCB25 0 0 0 0.56 0 0 0 0 0 0.360 
OCB26 0 0 0 0.60 -0.05 12.4 0 0 0 0.570 
OCB27 0 0 0 0.67 -0.06 12.06 0 0 0 0.660 
OCB28 0 0 0 0.72 -0.06 12.05 0 0 0 0.700 

 
จากตารางท่ี 4.17 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มี 5 องคป์ระกอบ 28 ตวับ่งช้ี

สังเกตได ้พบว่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีทั้ง 28 ตวับ่งช้ีมีค่าเป็นบวก โดยท่ีมีค่านํ้ าหนัก
องคป์ระกอบตั้งแต่ .43 - .72 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า แสดงว่าตวับ่งช้ีทั้งหมด 28 
ตวับ่งช้ี เป็นตวับ่งช้ีท่ีสาํคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และยงัสามารถพิจารณา
ได้จากค่าความผันแปรร่วมกับองค์ประกอบมาตรฐาน  (R2)  และค่าสัมประสิทธ์ิคะแนน
องคป์ระกอบ (Factor Score Regressions) ตวับ่งช้ีท่ี 1-8 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมการ
ให้ความช่วยเหลือ มีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .46-.68 ตวับ่งช้ีท่ี 9-12 เป็นตวับ่งช้ีใน
องคป์ระกอบพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้นมีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .50-.68  ตวับ่งช้ีท่ี 
13-15 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่
ระหว่าง .51-.67  ตวับ่งช้ีท่ี 16-24 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี มีค่า
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .43-.59 ตวับ่งช้ีท่ี 25-28 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมการ
ใหค้วามร่วมมือ มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .56-.72 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
125 

 

 
ภาพที่ 4.4  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน

สายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

4.3.4.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอนัดับสอง 
  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง พบว่า ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนระหวา่งแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 564 (p=0.00) 
ท่ีองศาอิสระ 320 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.91 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของความคลาดเคลื่อน
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โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.043 แสดงว่า แบบจาํลองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารท่ีสร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางที ่4.18  ผลการวิเคราะห์แบบจาํลององคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ี 2 ของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

องคป์ระกอบ 
เมทริกซ์นํา้หนักองค์ประกอบ 

OCBfactor R-Square 
Factor loading SE t 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) 0.66 -0.07 9.60 0.440 
พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น  (Courtesy) 0.70 -0.05 13.75 0.490 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportman) 0.82 -0.05 15.17 0.670 
พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscient) 0.81 -0.07 12.15 0.660 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (CivicVirtue) 0.70 -0.07 9.83 0.490 

Chi Square goodnedd of fit = 564  df = 320   p-value = 0.0000   2χ /df =  1.76 
RMSEA = 0.043  GFI = 0.91 

 
 จากตารางท่ี 4.18 แสดงว่า นํ้ าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้ง 5 องคป์ระกอบ มีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ .66-.82 และมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 ทุกค่า โดยค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย คือ องคป์ระกอบ
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น องค์ประกอบพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี องค์ประกอบ
พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น องค์ประกอบพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และองค์ประกอบ
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .82 .81 .70 .70 และ 66 
ตามลาํดบั ในแต่ละองคป์ระกอบมีความแปรผนัร่วมกบัองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองคก์าร คิดเป็นร้อยละ 67 66 49 49 และ 44 ตามลาํดบั นัน่คือ องคป์ระกอบพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้นมีความสําคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากท่ีสุด ขณะท่ี
องคป์ระกอบพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือมีความสาํคญัต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารนอ้ยท่ีสุด  
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4.4 ผลการตรวจสอบความตรงของแบบจําลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกับข้อมูล
เชิงประจกัษ์ 

 ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจาํลองเชิง
สาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐ แสดงให้เห็นถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยมีปัจจยัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ตวัแปรความพึงพอใจในงาน และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ตวัแปรเชิงสาเหตุ และตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นตวัแปรตาม รวมตวั
แปรสงัเกตไดใ้นการวิเคราะห์ทั้งหมด 21 ตวั รายละเอียดดงัตาราง 
 
ตารางที ่4.19 ผลการวิเคราะห์การถดถอยในแบบจาํลองโครงสร้าง 

ตัวแปรตาม R2 อทิธิพล 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

ORGANJUS JOBSAT ORGANCOM 

JOBSAT 0.79 

DE 0.89  -  - 

IE  -  -  - 

TE 0.89  -  - 

ORGANCOM 0.14 

DE 0.15 0.24  - 

IE 0.21  -  - 

TE 0.36 0.24  - 

OCB 0.28 

DE 0.26  -0.18 0.49 

IE 0.02 0.11  - 

TE 0.28 0.11 0.49 

Chi Square goodnedd of fit = 272.48  df = 143   p-value = 0.0000   2χ  /df =  1.905 

RMSEA = 0.047  GFI = 0.94    AGFI = 0.90  RMR = 0.034    
 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R-SQUARE) ของสมการโครงสร้างตวัแปร

ภายในแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร (OCB) มีค่าเท่ากบั 0.28 แสดงวา่ ปัจจยัการรับรู้
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ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดร้้อยละ 28 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน (JOBSAT) พบว่า ความพึง
พอใจในงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร (ORGANJUS) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 0.89 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ (ORGANCOM) พบว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปร จาํนวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์าร และตวัแปรความพึงพอใจในงาน ดว้ยค่าขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 
0.15 และ0.24 ตามลาํดบั และความผกูพนัต่อองคก์ารยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารผา่นตวัแปรความพึงพอใจในงาน ดว้ยขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 0.21  

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (OCB) 
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร ดว้ยค่าขนาดอิทธิพล 0.26 แสดงว่าเม่ือพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรความ
ผูกพนัต่อองค์การ ดว้ยค่าขนาดอิทธิพล 0.49 แสดงว่าเม่ือพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การจะ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความพึงพอใจในงาน
โดยผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั 0.02 และ0.11 ตามลาํดบั 

การทดสอบความสอดคลอ้งของแบบจาํลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
วิเคราะห์โดยกาํหนดให้ความคลาดเคล่ือนในการวดัสัมพนัธ์กนัได ้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า 
แบบจาํลองมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งระหว่างแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร์มีค่าเท่ากบั  272.48 ท่ี
องศาอิสระเท่ากบั 143  และค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าท่ีระดบันยัสาํคญั
ท่ี .05 ตามเกณฑท่ี์ผูว้ิจยักาํหนด ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ ยอมรับสมมุติฐานว่าแบบจาํลองการ
วิจยัท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืน(GFI) มีค่าเท่ากบั 0.94 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับค่าแลว้ (AGFI) มีค่า
เท่ากบั .90 ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 ค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มี
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ค่าเท่ากบั 0.047 และค่าดชันีรากท่ีสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.034 ซ่ึงเขา้ใกล้
ศูนย ์ซ่ึงเป็นการสนบัสนุนวา่แบบจาํลองการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 
ตารางที่ 4.20 ความเท่ียง (pc) ของตวัแปรแฝง ความแปรปรวนเฉลี่ยของตวัแปรท่ีสกดัไดด้ว้ย

องคป์ระกอบ (pv) และค่าความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได ้(R2) 
ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ pc pv R2 

ORGANJUS  0.83 0.55  

 Distribute justice   0.36 

 Procedure justice   0.69 

 Interjus   0.57 

  Inforjus   0.59 

JOBSAT  0.82 0.36  

 Reconite   0.58 

 Jobatt   0.13 

 Jobadv   0.51 

 Supervis   0.73 

 Interper   0.19 

 Salary1   0.32 

 Policyad   0.65 

 Respond   0.04 

  Workcon   0.12 

ORGANCOM  0.81 0.59  

 Affcom   0.91 

 Concom   0.28 

  Norcom   0.59 
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ตารางที่ 4.20 ความเท่ียง (pc) ของตวัแปรแฝง ความแปรปรวนเฉลี่ยของตวัแปรท่ีสกดัไดด้ว้ย

องคป์ระกอบ (pv) และค่าความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได ้(R2) (ต่อ) 
ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ pc pv R2 

OCB  0.82 0.48  

 Altruism   0.43 

 Courtesy   0.40 

 Sportman   0.54 

 Conscient   0.53 

  CivicVirtue   0.49 
 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R-SQUARE) ของตวัแปรภายนอกสังเกตได ้

พบว่า ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการ (Procedurejus) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์มากท่ีสุดเท่ากบั 0.69 รองลงมาไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการรับรู้
ขอ้มูลข่าวสาร (Inforjus) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ  ( Interjus)  และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
(Distributejus) มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.59 0.57 และ0.36 ตามลาํดบั  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R-SQUARE) ของตวัแปรภายในสังเกตได  ้3 
อนัดบัแรก พบวา่ ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affcom) มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์
สูงท่ีสุดเท่ากบั 0.91 รองลงมาไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervis) 
และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Norcom) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.73 
และ 0.59 ตามลาํดบั 
 เม่ือพิจารณาค่าความเท่ียง (pc) ของตวัแปรแฝง พบว่า ตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร มีค่าความเท่ียงมากท่ีสุดเท่ากบั 0.83 รองลงมาไดแ้ก่ตวัแปรความพึงพอใจในงาน ตวัแปร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 
0.82 0.82 และ0.81 ตามลาํดบั 
 ผลการพฒันาแบบจาํลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนักงานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือเป็น
องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีสาํคญัท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสาํนึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือตามลาํดบั สําหรับปัจจยัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร พบว่า การรับรู้
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ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีสุดของการรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์การ รองลงมาคือ การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 
สาํหรับปัจจยัความพึงพอใจในงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาเป็น
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีสุดของความพึงพอใจในงาน รองลงมาคือความพึงพอใจในงานดา้นนโยบาย
และการบริหาร ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ เงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ลกัษณะงาน และความรับผดิชอบ
ในงาน ตามลาํดบั สาํหรับปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจเป็น
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีสุดของความผูกพนัธ์ต่อองคก์าร รองลงมาคือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
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ภาพที ่4.5 แบบจาํลองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ     
 ประชากรในการวิจยัคือ พนกังานสายปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐท่ีเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมาตั้ งแต่เร่ิมก่อตั้ งมหาวิทยาลัย จํานวน 3 แห่ง ได้แก่ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวงจาํนวน 1,890 
คน มีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 413 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีใชคื้อแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ตอน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 
เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ตอน
ท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกบัการวดัความพึงพอใจในงาน ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามที่ใชว้ดัความผูกพนัต่อองคก์าร 
และตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าสถิติพื้นฐานไดแ้ก่ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจ โดยใช้
โปรแกรม SPSS วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และตรวจสอบความตรงของแบบจาํลองเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL) 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปรเชิงสาเหตุและตวัแปรตาม โดยตวัแปร
เชิงสาเหตุแบ่งเป็นตวัแปรภายนอกแฝง 1 ตวัแปร คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ตวัแปร
ภายในแฝง 2 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และมีตวัแปรตามคือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตวัแปรแฝงทั้งหมดวดัจากตวัแปรสังเกตได ้21 ตวัแปร 
แบ่งเป็น การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 4 ตวัแปรประกอบดว้ย การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการ
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แบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
ความพึงพอใจในงาน 9 ตวัแปร ประกอบดว้ย การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา 
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ความผูกพนัต่อองคก์าร 3  ตวัแปรประกอบดว้ยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 5 ตวัแปร ประกอบดว้ย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรม
การคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสาํนึกในหน้าท่ี และพฤติกรรม
การใหค้วามร่วมมือ 

 

5.1 สรุปผลการวจิยั  
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพงึพอใจในงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ   

ดา้นการรับรู้คามยุติธรรมในองคก์าร พบว่าค่าเฉล่ียการรรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารใน
ภาพรวมและรายด้านย่อยอยู่ในระดับปานกลาง โดยการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ารมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49 3.17 3.14 และ 3.08 ตามลาํดบั แสดงให้เห็นว่าพนักงานสาย
ปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารในทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง 
และมีการรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ 
 ดา้นความพึงพอใจในงาน พบว่า ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานรายด้าน พบว่าความพึงพอในงานด้านความ
รับผิดชอบในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และลกัษณะงาน อยู่
ในระดับค่อนขา้งสูง และมีความพึงพอใจในงานด้านการปกครองบงัคบับญัชา การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ในงาน และเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 3.61 3.57 3.53 3.21 3.18 3.15 3.03 และ 2.91 
ตามลาํดบั โดยพนกังานสายปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานดา้นความ
รับผดิชอบในงานมากที่สุด 
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 ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมีค่ามากท่ีสุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 3.47 และ 3.37 ตามลาํดบั แสดงให้เห็นว่าพนักงานสายปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
จิตใจสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ   
 ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร พบว่า ค่าเฉล่ียพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารทุกดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูงเช่นกนั โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นมีค่ามากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 4.09 3.99 3.77 และ 3.62 ตามลาํดบั แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานสายปฏิบติัการมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทุกดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ 

 
5.1.2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพงึพอใจใน

งาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานสายปฏิบัติการมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

5.1.2.1 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของ
พนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ สรุปไดด้งัน้ี 
 1) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
ไดอ้งคป์ระกอบ  4 องคป์ระกอบ 25 ตวับ่งช้ี ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .45-.86 ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน จาํนวน 8 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบ
การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ จาํนวน 9 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร จาํนวน 4 ตวับ่งช้ี และองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรม
ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร จาํนวน 4 ตวับ่งช้ี 
 2) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึงของการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 4 องคป์ระกอบ 25 ตวั
บ่งช้ี ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ี 1-8 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปัน
ผลตอบแทน มีค่านํ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .46-.73 ตัวบ่งช้ีท่ี 9-17 เป็นตวับ่งช้ีใน
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องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .51-.88  
ตวับ่งช้ีท่ี 18-21 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในองค์การ มีค่านํ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .60-.74  ตวับ่งช้ีท่ี 22-25 เป็นตวับ่งช้ีใน
องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่
ระหวา่ง .67-.81 
 3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับ 2 ของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์าร พบว่า นํ้ าหนักองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเป็นบวก
ทั้งหมด โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง .67-.92 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าองคป์ระกอบทั้ง 4 
ตวัแปร ไดแ้ก่ คือ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ใชว้ดัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารไดเ้หมาะสม โดยมีค่า
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนระหว่างแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 432 
(p=0.00) ท่ีองศาอิสระ 248 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.92 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกําลังสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.042 แสดงว่า แบบจาํลองการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารท่ีสร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

5.1.2.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ สรุปไดด้งัน้ี 

1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจความพึงพอใจในงานได้
องคป์ระกอบ  9 องคป์ระกอบ 47 ตวับ่งช้ี มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .46-.90 ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  จาํนวน 6 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบลกัษณะงาน จาํนวน 4 ตวั
บ่งช้ี องคป์ระกอบความกา้วหนา้ในงานจาํนวน  3 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบการปกครองบงัคบับญัชา 
จาํนวน 10 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจาํนวน 6 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบ
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู  จาํนวน 6 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบนโยบายและการบริหาร  จาํนวน 
4 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบความรับผิดชอบในงาน  จาํวน 4 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน จาํนวน 4 ตวับ่งช้ี 

2) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึง ของความพึงพอใจใน
งานของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  9 องค์ประกอบ  47 ตัวบ่งช้ี 
ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ีท่ี 1-6 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .34-.62 ตวับ่งช้ีท่ี 7-10 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบลกัษณะของงาน มีค่า
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นํ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .44-.70  ตัวบ่งช้ีท่ี 11-13 เป็นตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบ
ความกา้วหนา้ในงาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .57-.69  ตวับ่งช้ีท่ี 14-23 เป็นตวับ่งช้ีใน
องคป์ระกอบการปกครองบงัคบับญัชา มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .56-.81 ตวับ่งช้ีท่ี 24-
29 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 
.52-.68 ตวับ่งช้ีท่ี 30-35 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู มีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .60-.75 ตวับ่งช้ีท่ี 36-39 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบนโยบายและการ
บริหาร มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .60-.69 ตวับ่งช้ีท่ี 40-43 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบ
ความรับผดิชอบในงาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .48-.63 และตวับ่งช้ีท่ี 44-47 เป็นตวั
บ่งช้ีในองคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .65-.95 

3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบั 2 ของความพึงพอใจใน
งาน พบว่า นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 9 ตวัแปร มีค่าเป็นบวกทั้งหมด โดยมีค่า
อยู่ระหว่าง .25-.90 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าองคป์ระกอบทั้ง 9 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ลกัษณะงาน และความรับผดิชอบในงาน ใชว้ดัความพึงพอใจในงานไดเ้หมาะสม โดยมีค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนระหว่างแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 1,135.12 
(p=0.00) ท่ีองศาอิสระ 863 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.90 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกําลังสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.028 แสดงว่า แบบจาํลองความพึงพอใจในงานที่
สร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

5.1.2.3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานสาย
ปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ สรุปไดด้งัน้ี 
 1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจความผูกพนัต่อองค์การได้
องคป์ระกอบ  3 องคป์ระกอบ 19 ตวับ่งช้ี มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .41-.87 ประกอบดว้ย
องค์ประกอบความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  จาํนวน 7 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบความผูกพนัต่อ
องค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ จาํนวน 6 ตวับ่งช้ี องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐาน จาํนวน  6 ตวับ่งช้ี 
 2) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึงของความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ 3 องค์ประกอบ 19 ตวับ่งช้ี 
ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ี 1-7 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ มีค่า



 

 

 

 

 

 

 

 

 
138 

 

นํ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .64-.80 ตวับ่งช้ีท่ี 8-13 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .44-.83  และตวับ่งช้ีท่ี 14-
19 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ
อยูร่ะหวา่ง .53-.72 
 3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบั 2 ของความผูกพนัต่อ
องคก์าร พบว่า นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 3 ตวัแปร มีค่าเป็นบวกทั้งหมด โดยมี
ค่าอยูร่ะหว่าง .76-1.05 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าองคป์ระกอบทั้ง 3 ตวัแปร  คือ 
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ และความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้หมาะสม โดยมีค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนระหวา่งแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 220.55 (p=0.00) ท่ี
องศาอิสระ 113 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.95 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
เปรียบเทียบ  (CFI) เท่ากับ  0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.048 แสดงว่า แบบจาํลองความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีสร้างจาก
กรอบแนวคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และจากการเทียบเคียงตวัแปรองคป์ระกอบท่ีคน้พบ
จากการวิจยัคร้ังน้ีกบัตน้แบบของทฤษฎีดั้งเดิมของ Allen and Meyer (1990) พบว่าตวัแปรท่ีเป็น
องคป์ระกอบแตกต่างกนัเลก็นอ้ย ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มและกลุ่มตวัอยา่งท่ีต่างกนั 

5.1.2.4 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ สรุปไดด้งัน้ี 
 1) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไดอ้งคป์ระกอบ  5 องคป์ระกอบ 28 ตวับ่งช้ี มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .52-.87 
ประกอบด้วยองค์ประกอบพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  จาํนวน 8 ตวับ่งช้ี องค์ประกอบ
พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น จาํนวน 4 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จาํนวน  
3 ตวับ่งช้ี องค์ประกอบพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี จาํนวน  9 ตวับ่งช้ี และองค์ประกอบ
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ จาํนวน  4 ตวับ่งช้ี  
 2) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึงของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 5 องคป์ระกอบ 28 
ตวับ่งช้ี ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ี 1-8 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ มี
ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .46-.68 ตวับ่งช้ีท่ี 9-12 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรม
การคาํนึงถึงผูอ่ื้นมีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .50-.68  ตวับ่งช้ีท่ี 13-15 เป็นตวับ่งช้ีใน
องคป์ระกอบพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .51-.67  ตวับ่งช้ีท่ี 
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16-24 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่
ระหว่าง .43-.59 และตวับ่งช้ีท่ี 25-28 เป็นตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ มี
ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .56-.72 
 3) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบั 2 ของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ นํ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 5 ตวัแปร มีค่าเป็นบวก
ทั้งหมด โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง .66-.82 และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าองคป์ระกอบทั้ง 5 
ตวัแปร ได้แก่ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการ
คาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ใชว้ดัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้เหมาะสม โดยมีค่าดัชนีวดัระดับความกลมกลืนระหว่าง
แบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดค้่าไค-สแคว ์เท่ากบั 564 (p=0.00) ท่ีองศาอิสระ 320 ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.91 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 
0.99 และค่ารากของค่าเฉล่ียกาํลงัสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.043 
แสดงว่า แบบจาํลองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีสร้างจากกรอบแนวคิดสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ และจากการเทียบเคียงตวัแปรองคป์ระกอบท่ีคน้พบจากการวิจยัคร้ังน้ีกบั
ตน้แบบของทฤษฎีดั้งเดิมของ Dennis W Organ (1990) พบว่าตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบแตกต่าง
กนัเลก็นอ้ย ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มและกลุ่มตวัอยา่งท่ีต่างกนั 
 

5.1.3 ผลการตรวจสอบความตรงของแบบจําลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

ผลการตรวจสอบความตรงของแบบจาํลองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบว่า แบบจาํลอง
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหว่าง
แบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร์มีค่าเท่ากบั  272.48 ท่ีองศาอิสระเท่ากบั 143  
และค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ท่ีระดบันยัสาํคญัท่ี .05 ตามเกณฑท่ี์ผูว้ิจยั
กาํหนด ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ แสดงว่าแบบจาํลองการวิจยัท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน(GFI) ท่ีมีค่า
เท่ากบั 0.94 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับค่าแลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.90 ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 ค่า
ดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.047 และค่าดชันีราก
ท่ีสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.034 ซ่ึงเขา้ใกลศู้นย  ์ซ่ึงเป็นการสนับสนุนว่า
แบบจาํลองการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวัแปรแฝงท่ีมีความเท่ียงสูงสุด คือ ตวั
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แปรการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.83 รองลงมา คือตวัแปรความพึง
พอใจในงาน ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.82 0.82 และ0.819 ตามลาํดบั 

ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรจาํนวน 
2 ตวัแปร คือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ และได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากตัวแปรความพึงพอใจในงานโดยส่งผ่านตัวแปรความผูกพนัต่อองค์การ มีขนาด
อิทธิพลทางบวกเท่ากบั .26 .49 และ.11 ตามลาํดบัอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ในขณะท่ีอิทธิพล
ทางตรงท่ีส่งผลถึงตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารมาจาก 2 ตวัแปร คือตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์ารและตวัแปรความพึงพอใจในงาน และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์าร โดยส่งผ่านตวัแปรความพึงพอใจในงาน มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากบั .15 
.24 และ.21 ตามลาํดบั ตวัแปรความพึงพอใจในงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .89  

สรุปไดว้่า การท่ีพนกังานจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัท่ีสูง ตอ้ง
ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความพึง
พอใจในงาน โดยปัจจยัความผกูพนัต่ององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารมากท่ีสุด ตวัแปรท่ีมีนํ้ าหนกัความสาํคญัมากท่ีสุดในปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารคือ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ตวัแปรท่ีมีนํ้ าหนกัความสําคญัมากท่ีสุดในปัจจยัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร คือการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร และตวัแปรท่ีมี
นํ้ าหนักความสําคญัมากท่ีสุดในปัจจยัความพึงพอใจในงานไดแ้ก่ความพึงพอใจในงานดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R-SQUARE) ของตวัแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร และตวัแปรความพึงพอใจในงาน พบว่า มี
ค่าเท่ากบั .28 .14 และ.79 ตามลาํดบั และผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝง 
พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง  .23-.89 ซ่ึงทุกคู่ เป็น
ความสมัพนัธ์เชิงบวก 

ผลการวิจยัในคร้ังน้ีสรุปไดว้่า การตรวจสอบความสอดคลอ้งของแบบจาํลองปัจจยัเชิง
สาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ในคร้ังน้ีเป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยักาํหนด โดยพบว่าแบบจาํลอง
ปัจจยัเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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5.2 อภปิรายผล 
5.2.1 ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

5.2.1.1 ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์าร พบวา่ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ 
พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์ารอยู่
ในระดบัปานกลาง แสดงว่า พนกังานมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยักบั
ความรับผดิชอบในการทาํงาน ทกัษะความสามารถที่ใช ้ความพยายามและความทุ่มเทในการทาํงาน 
หรือผลการปฏิบติังานของตนเอง ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) ของ J. 
Stacy Adams ซ่ึงเนน้เร่ืองการรับรู้ของบุคคลในเร่ืองความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
องคก์าร โดยบุคคลจะทาํการเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนของตนเองกบัของผูอ่ื้นโดยพนกังาน
บางส่วนรับรู้ว่าตนเองไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรม แต่มีบางส่วนอาจรับรู้ว่าไม่ยติุธรรม ซ่ึงอาจ
เน่ืองมาจากผลตอบแทนที่ไดรั้บ ปริมาณงาน และลกัษณะงานท่ีแต่ละคนไดรั้บนั้นมีความแตกต่าง
กนั ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบ ซ่ึงอาศยัการรับรู้ของแต่ละบุคคลอาจมีความแตกต่างกนัได ้
เม่ือพนักงานพิจารณาในประเด็นท่ีมหาวิทยาลยัไดใ้ห้ผลตอบแทนแก่พนักงานโดยเสมอภาค มี
หลกัเกณฑท่ี์ยุติธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนแก่พนักงาน พนกังานบางส่วนอาจรับรู้ว่า 
มหาวิทยาลยัมีความยติุธรรม แต่มีบางส่วนอาจรับรู้ว่าไม่มีความยติุธรรม อาจเน่ืองมาจากการรับรู้
ของพนักงานแต่ละคนท่ีรับรู้ว่ามหาวิทยาลยัอาจไม่ไดใ้ห้ผลตอบแทนแก่พนักงานโดยเสมอภาค 
หรืออาจไม่ไดค้าํนึงถึงความยติุธรรมและความตอ้งการของพนกังาน 

การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการขององคก์าร พนกังานส่วน
ใหญ่มีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดง
วา่ เม่ือพนกังานพิจารณาเก่ียวกบักระบวนการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังานของมหาวิทยาลยั
ว่าไดถู้กนาํไปใชก้บัพนกังานทุกคนโดยเสมอภาค ปราศจากอคติ มีความถูกตอ้ง มีขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง
ครอบคลุม มีจริยธรรมเป็นท่ียอมรับ และมีความเหมาะสมในการตดัสินใจ โดยพนกังานบางส่วน
รับรู้ว่า กระบวนการมีความยติุธรรม แต่มีบางส่วนอาจรับรู้ว่า ไม่ยติุธรรม ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากการ
รับรู้ท่ีแตกต่างกันของพนักงานแต่ละคนท่ีมีต่อกระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนของ
มหาวิทยาลยัว่า กระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนของมหาวิทยาลยัอาจไม่ไดถู้กนาํไปใชก้บั
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พนกังานทุกคนโดยเสมอภาค หรือมีอคติในการตดัสินใจ อาจไม่ถูกตอ้งหรือไม่มีการรวมรวมขอ้มูล
ท่ีถูกตอ้งก่อนการตดัสินใจ หรืออาจไม่มีความเหมาะสมในการกาํหนดผลตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน 
อีกทั้ งอาจเกิดจากการมีโอกาสค่อนขา้งน้อยในการเขา้ไปมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบักระบวนการพิจารณาผลตอบแทนของพนกังาน โดย Folger and Greenberg (1985) กล่าววา่
พนักงานจะรับรู้ว่ากระบวนการท่ีนาํมาใชมี้ความยุติธรรมก็ต่อเม่ือบุคคลไดมี้โอกาสในการเสนอ
ความคิดเห็น ขอ้มูลหรือมีอิทธิพลในกระบวนการตดัสินใจดา้นผลตอบแทน 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร
อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงวา่ พนกังานสายปฏิบติัการส่วนใหญ่เห็นว่าผูท่ี้มีอาํนาจในมหาวิทยาลยั
มีการใหค้วามสาํคญั การใหเ้กียรติ และใหค้วามเคารพต่อสิทธิของพนกังานสายปฏิบติัการ ในฐานะ
ท่ีพนกังานสายปฏิบติัการเป็นผูท่ี้มีเกียรติ มีศกัด์ิศรีในระดบัท่ีไม่สูงมาก เม่ือเทียบกบัพนกังานสาย
วิชาการ ดงันั้นผูมี้อาํนาจของมหาวิทยาลยัควรมีการให้ความสําคญั การให้เกียรติ และให้ความ
เคารพต่อสิทธิของพนกังานสายปฏิบติัการ ในฐานะท่ีพนกังานสายปฏิบติัการนั้นเป็นผูท่ี้มีเกียรติ มี
ศกัด์ิศรีมากยิ่งข้ึน จึงจะส่งเสริมให้พนกังานสายปฏิบติัการมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารมากขึ้น โดย Folger and Skarlicki (2001) ไดก้ล่าวว่า การ
แสดงความสุภาพกบัพนกังานจะเสียตน้ทุนนอ้ยมาก เม่ือเปรียบเทียบกบัการท่ีองคก์ารแสดงความ
ไม่สุภาพ ไม่คาํนึงถึงความรู้สึกและไม่ใส่ใจต่อความเจบ็ปวดทางอารมณ์ของพนกังาน 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร พนกังานส่วนใหญ่มี
การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารอยู่ในระดบัปานกลาง แสดงว่า
พนกังานสายปฏิบติัการส่วนใหญ่ยงัเห็นว่ามหาวิทยาลยัยงัมีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้
เก่ียวกบักระบวนการของมหาวิทยาลยั การตดัสินใจเร่ืองผลตอบแทนของพนักงานท่ีพนกังานให้
ความสนใจหรือตอ้งการทราบไม่มากเท่าท่ีควร โดยอาจยงัไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร หรือ
ขอ้เท็จจริงในบางประเด็นให้พนักงานทราบ ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรมีการเผยแพร่และนาํเสนอ
ขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการของมหาวิทยาลยั การตดัสินใจเร่ืองผลตอบแทนของ
พนกังานท่ีพนกังานใหค้วามสนใจหรือตอ้งการทราบใหพ้นกังานรับรู้มากข้ึน โดยขอ้มูลข่าวสารท่ี
ก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมนั้น จะตอ้งเป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชัดเจนปราศจากการ
ปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุและผล  

5.2.1.2 ระดับความพงึพอใจในงาน พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจใน
งานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน พบวา่ 
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พนกังานสายปฏิบติัการส่วนใหญ่มีความพึงพอในงานดา้นความรับผดิชอบในงาน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง
แสดงว่า พนกังานสายปฏิบติัการส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงานจากการไดท้าํงานท่ีน่าสนใจ งาน
ท่ีอาศยัความคิดริเร่ิม มีความทา้ทาย และตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน ไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบในงานใหม่ๆ และมีอาํนาจรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีในงานนั้น ๆ โดยไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด และไดมี้กลุ่มผูร่้วมงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีการช่วยเหลือใหค้าํแนะนาํ
ซ่ึงกนัและกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ทั้งระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหว่าง
ผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนั รวมทั้งสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการ
ทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชมี้ความเหมาะสม
จึงส่งผลใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

พนักงานสายปฏิบติัการส่วนใหญ่มีความพึงพอในงานดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา การไดรั้บการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหน้าในงาน และเงินเดือน
และผลประโยชน์เก้ือกูลอยู่ในระดบัปานกลางแสดงว่า พนักงานสายปฏิบติัการยงัมีการรับรู้ว่า
มหาวิทยาลัยยงัมีการดาํเนินการท่ีเก่ียวกับนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคบับัญชา 
กระบวนการยกยอ่งชมเชยใหก้ารยอมรับเม่ือพนกังานปฏิบติังานดี ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
และการจ่ายเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลให้กบัพนกังานในปริมาณท่ีไม่สูงมากนกั ส่งผลให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานในดา้นเหล่าน้ีในระดบัปานกลาง ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรมีแนว
ทางการบริหารมหาวิทยาลยัท่ีมีความชดัเจนมากขึ้น มีการวินิจฉัย สั่งการ การมอบหมายงาน การ
ควบคุม กาํกบั นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้เป็นไปตาม
นโยบายและวตัถุประสงคข์องมหาวิทยาลยั มีการการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถและคุณความดีของพนกังาน
มากข้ึน รวมทั้ งการปรับอัตราค่าจ้าง ค่าตอบแทนให้เหมาะสมเพียงพอกับความต้องการของ
พนกังาน  

5.2.1.3 ระดับความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัธ์ต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณาองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
พบวา่ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
จิตใจอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง แสดงว่า พนักงานเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมหลกัของ
มหาวิทยาลยั โดยยนิดีและตอ้งการท่ีจะทาํงานและเกษียณอายท่ีุมหาวิทยาลยัน้ี รู้สึกผกูพนั เห็นว่า
ปัญหาของมหาวิทยาลยัเป็นเสมือนปัญหาของตนเอง รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั
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รวมทั้งรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการคนหน่ึงของมหาวิทยาลยั และเห็นวา่มหาวิทยาลยั
เป็นส่ิงท่ีมีความหมายสาํหรับตนเองเป็นอยา่งมาก 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงว่า เม่ือพนกังานพิจารณาเก่ียวกบั
การลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ีว่า จะก่อใหเ้กิดผลเสียต่อชีวิตของตนเอง และอาจตอ้งสูญเสีย
ผลประโยชน์ท่ีตนเองควรจะไดรั้บ รวมทั้งไม่ทราบว่าจะลาออกไปทาํงานท่ีใด จึงยงัคงปฏิบติังาน
กบัมหาวิทยาลยัต่อไป โดยพนักงานบางส่วนเห็นดว้ยว่า ตนเองมีความจาํเป็นตอ้งทาํงานใน
มหาวิทยาลยัต่อไป เน่ืองจากหากลาออกไปในขณะน้ี อาจตอ้งสูญเสียผลประโยชน์ท่ีตนเองควรจะ
ไดรั้บไป แต่มีพนกังานบางส่วนไม่เห็นดว้ย ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากตนเองมีความผกูพนัต่อองคก์ารใน
องคป์ระกอบดา้นอ่ืนๆ หรืออาจจะตดัสินใจลาออก โดยไม่มีความจาํเป็นตอ้งทาํงานในมหาวิทยาลยั
ต่อไป และอาจไม่คาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีตนเองตอ้งสูญเสียไป สอดคลอ้งกบั Signs ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารในปัจจุบนัมีนอ้ยลงเม่ือเทียบกบัในอดีต ท่ีบุคคล
จะแสวงหางานในองคก์ารท่ีมีการจา้งงานตลอดชีพ พนกังานส่วนใหญ่จะปฏิบติังานภายในองคก์าร
แห่งเดียวตลอดอายกุารทาํงานของตนเอง โดยเร่ิมปฏิบติังานในตาํแหน่งระดบัล่างแลว้ค่อยๆ เล่ือน
ตาํแหน่งข้ึนไปในระดบัสูง แต่ปัจจุบนั สภาพการณ์ไดเ้ปล่ียนแปลงไป ความมัน่คงปลอดภยัและ
หลกัประกนัในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารเสนอให้กบับุคคลเพื่อแลกเปล่ียนกบัความจงรักภกัดีของ
บุคคลจึงลดนอ้ยลงไป (Greenberg, 2002: 131; Greenberg and Baron, 2003: 161 - 162) 

ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงว่า พนกังานไดมี้พิจารณาเก่ียวกบัการลาออก
จากมหาวิทยาลยัในขณะน้ีวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ควรทาํ รู้สึกผดิหากตดัสินใจลาออก โดยรู้สึกมีความผกูพนั
กบัเพื่อนร่วมงาน และรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณมหาวิทยาลยั จึงยงัคงปฏิบติังานกบัมหาวิทยาลยัต่อไป 
โดยพนกังานบางส่วนเห็นดว้ยว่า ตนเองควรจะทาํงานในมหาวิทยาลยัต่อไป เน่ืองจากหากลาออก
ไปในขณะน้ี จะทาํใหรู้้สึกผดิและเป็นส่ิงท่ีไม่ควรทาํ แต่อาจมีพนกังานบางส่วนไม่เห็นดว้ย ซ่ึงอาจ
เน่ืองมาจากตนเองมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานไม่สูงมากนัก โดยอาจจะตดัสินใจ
ลาออกจากมหาวิทยาลยัโดยไม่รู้สึกผิด หรืออาจจะไม่รู้สึกว่าตนเองมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 
และอาจไม่รู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณมหาวิทยาลยั  

5.2.1.4 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า พนกังานส่วนใหญ่
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมและในแต่ละดา้นย่อยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
แสดงว่า พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสนับสนุนการปฏิบติังานโดยรวมของมหาวิทยาลยัให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงพนกังานแสดงออกหรือกระทาํดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่ได้
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ตระหนกัถึงระบบการให้รางวลัของมหาวิทยาลยัโดยตรง และเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานไม่ไดถู้ก
บงัคบัให้ปฏิบติัโดยบทบาทหนา้ท่ีภายในมหาวิทยาลยั หรือไม่ไดร้ะบุไวใ้นรายละเอียดของงาน 
หรือในสัญญาว่าจา้งระหว่างพนกังานกบัมหาวิทยาลยั จึงเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานสร้างสรรคแ์ละ
เลือกปฏิบติัดว้ยตนเอง แมไ้ม่ไดป้ฏิบติั ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษของมหาวิทยาลยั 
และเม่ือพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแลว้จะส่งผลต่อประสิทธิผลของ
หน่วยงานและมหาวิทยาลยัต่อไปดว้ย โดยสอดคลอ้งกบั Podsakoff et al. (2000) ท่ีไดใ้หข้อ้สรุปว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นพฤติกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของกลุ่มหรือองคก์าร โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจะทาํให้
ระบบสังคมในองค์การดาํเนินไปด้วยความราบร่ืน ลดความขดัแยง้เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานขององคก์าร และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารดว้ย 

 
5.2.2 องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสาย
ปฏิบัติการมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

5.2.2.1 องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จากผลการวิจยัพบว่า 
องคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของColquitt, Conlon, Wesson, Porter and Yee Ng, (2001)  ท่ี
จาํแนกองคป์ระกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบใหญ่และ 4 
องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 2) การรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการ 3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองคก์ารโดย
องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ จาํแนกเป็น 2 
องคป์ระกอบย่อยไดแ้ก่ 3.1) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร 
และ3.2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร โดยมีความแตกต่างจากแนวคิดของ 
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter and Yee Ng, (2001) เลก็นอ้ย ตรงท่ีองคป์ระกอบท่ีคน้พบจาการ
วิจยัคร้ังน้ี พบว่าองคป์ระกอบยอ่ยขององคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลกบัองคก์าร ไดแ้ก่ องคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การ และองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสารเกาะกลุ่มเป็น
องคป์ระกอบท่ีชดัเจน ส่งผลใหอ้งคป์ระกอบของการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารจากการวิจยัคร้ัง
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น้ี มี 4 องคป์ระกอบตามที่เสนอขา้งตน้ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากองคป์ระกอบยอ่ยทั้ง 2 มีความแตกต่าง
กนัอย่างค่อนขา้งชดัเจนประกอบกบัสภาพแวดลอ้มและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัมีความ
แตกต่างกนั  

5.2.2.2 องค์ประกอบความพงึพอใจในงาน จากผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย 9 องคป์ระกอบ คือความพึงพอใจในงานดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหน้าในงาน นโยบายและการ
บริหาร การปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg, Mansner and 
Synderman (1959) ท่ีแบ่งองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานออกเป็น 2 กลุ่มไดแ้ก่  กลุ่มปัจจยั
จูงใจ และกลุ่มปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคํ้าจุน ซ่ึงประกอบดว้ย ความสําเร็จในหน้าท่ีการงาน การ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน นโยบายและการ
บริหาร การนิเทศงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สภาพการ
ทาํงาน ชีวิตส่วนตวั สถานภาพทางสังคม และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน โดยองคป์ระกอบท่ีได้
จากการวิจยัคร้ังน้ี เป็นส่วนหน่ึงขององค์ประกอบความพึงพอใจในงานตามแนวคิดทฤษฎีของ 
Herzberg, Mansner and Synderman (1959)  ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีคนส่วนใหญ่นิยมนาํมาใชศึ้กษา
องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน  

5.2.2.3 องค์ประกอบความความผูกพันต่อองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า 
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดั
ฐาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ท่ีจาํแนกองคป์ระกอบของความผกูพนัธ์
ต่อองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  2)ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และ 3)ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  

5.2.2.4 องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากผลการวิจยั
พบว่า องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
พฤติกรรมความสาํนึกต่อหน้าท่ี และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Organ (1988,1990) ท่ีจาํแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1)พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 2)พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 3)พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น 4)พฤติกรรมความสาํนึกต่อหนา้ท่ี และ5)พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
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5.2.3 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงาน
สายปฏิบัติการมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

จากสรุปผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรทั้ งหมดในแบบจาํลองปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 28 
และพบว่าตัวแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้แก่ ความผูกพนัต่อ
องคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความพึงพอใจในงาน โดยตวัแปรท่ีส่งผลโดยรวม
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร รองลงมาคือ
การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และตวัแปรความพึงพอใจในงานส่งผลทางออ้มกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร  

5.2.3.1 ผลของความผูกพันต่อองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ  

จากผลการวิเคราะห์แบบจาํลองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนักงานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบว่า ตวัแปรท่ี
เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ความผูกพนัต่อองคก์าร การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์าร และความพึงพอใจในงาน โดยความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสาเหตุท่ีสาํคญั
ท่ีสุดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Organ 
(1988, 1990) ท่ีบอกว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่องานและองคก์าร โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะแสดงว่าตนเองเป็นผูท่ี้
ตอ้งการจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นว่าองคก์ารไดใ้หค้วามช่วยเหลือ ใหป้ระโยชน์แก่ตนเอง 
และรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงมีความตอ้งการท่ีจะตอบแทนใหก้บัองคก์าร แต่ดว้ย
ขอ้จาํกดัของพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงไม่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบติั บุคคลจึงแสดง
พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามความสามารถ และศกัยภาพท่ีตนเองมีอยู ่ เพื่อส่งเสริมให้องคก์ารมี
ประสิทธิผล พฤติกรรมบทบาทพิเศษท่ีว่าน้ี ก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนัน่เอง 
ดงันั้น ปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงซ่ึงส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร คือ ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีมีการศึกษาเก่ียวกบั
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ Podsakoff et al. (2000) 
ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อตรวจสอบวิพากษท์ฤษฎีและ
งานวิจยัเชิงประจกัษ ์ รวมทั้งเสนอคาํแนะนาํสาํหรับการวิจยัในอนาคต ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน 
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(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีผา่นมา 
ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีถูก
ศึกษามากท่ีสุดในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Munene (1995) ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อ
องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งในประเทศไนจีเรีย 
ผลการศึกษาพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปัทมวรรณ ชูสาย (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารแห่งประเทศ
ไทย จาํนวน 300 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม ดา้นความรู้สึก ดา้น
ผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฐัยา ไพรสงบ (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการวิจยั
พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จากผลการวิจยัขา้งตน้สรุปได้
วา่ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

5.2.3.2. ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

นอกจากความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร เป็น
ปัจจยัเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ย แสดงว่าหากพนกังานมีการรับรู้
ว่าองคก์ารมีความยุติธรรม จะส่งผลให้พนักงานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ (1988,1990) ท่ีบอกว่า การรับรู้ความยติุธรรมของ
องคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคคล โดยบุคคลจะใหค้วามหมาย
ของความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบัองคก์ารในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือเป็น
ความสัมพนัธ์ในเชิงการให้และการรับ ซ่ึงหากเป็นการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีดาํเนินไปอย่าง
ยติุธรรมแลว้ จะเป็นเหตุจูงใจใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ย
ความสมคัรใจ แต่หากบุคคลรับรู้และเช่ือว่าองคก์ารไดป้ฏิบติัต่อตนเองอยา่งไม่ยติุธรรม บุคคลจะ
ปฏิบติังานให้กบัองค์การเท่าท่ีจาํเป็นตามบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การกาํหนดเท่านั้น ซ่ึงถือเป็น
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีเพื่อไม่ใหต้นเองถูกลงโทษและถูกเอารัดเอาเปรียบโดยองคก์าร ดงันั้น 
ปัจจัยสําคญัประการหน่ึงซ่ึงส่งเสริมให้บุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร คือ การท่ีบุคคลรับรู้วา่องคก์ารไดป้ฏิบติัต่อตนเองอยา่งยติุธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ี
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ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ Moorman 
(1991) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร
มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประเด็นหลักในการ
ศึกษาวิจยั คือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน 
การรับรู้ความยุติธรรมของพนกังานขึ้นอยูก่บักระบวนการที่ผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่งเสริมความ
ยติุธรรมในองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Podsakoff et al. (2000) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อตรวจสอบวิพากษท์ฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ ์ 
ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีถูก
ศึกษามากท่ีสุดในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Cohen-Charash and Spector (2001) ไดท้าํการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันผลตอน
แทนขององค์การและการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Colquitt et al. (2001) ได้
ทาํการศึกษาเร่ืองความยติุธรรมในสหัสวรรษ ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดย
ศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์ารยอ้นหลงัไป 25 ปี ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภทัรนฤน พนัธุ์สีดา (2543) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผล
การศึกษาพบว่า การรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกและส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จาก
ผลการวิจยัขา้งตน้จึงสรุปได้ว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

5.2.3.3. ผลของความพงึพอใจในงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
จากการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยส่งผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร แสดงว่า หากพนกังานมีความพึงพอใจ
ในงานอาจจะยงัไม่ส่งผลทาํให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยตรง แต่
หากพนกังานมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นจนถึงระดบัหน่ึงจะทาํให้พนักงานมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
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ออกมา และสาเหตุท่ีความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ทางอ้อมเท่านั้ นอาจเน่ืองมาจากองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานที่นํามาศึกษามีทั้ ง
องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนซ่ึงอาจส่งผลให้พนกังานบางส่วนเกิดความพึงพอใจ
ในงานหรือไม่เกิดความพึงพอใจในงานได ้โดยพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลใหแ้สดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกมา ในทางตรงกนัขา้มหากพนักงานมีความไม่พึง
พอใจในงานเกิดข้ึนก็อาจจะแสดงพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีเท่านั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Smith & Organ & Near (1983, p. 236) ซ่ึงพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรทาํนายการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หลงัจากนั้นอีก 17 ปี ออร์แกนยงัทาํการศึกษาแลว้ไดผ้ล
เหมือนเดิมคือความพึงพอใจในงานยงัคงเป็นตวัแปรทาํนายการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารไดเ้ช่นเดิม (Organ & Rayan, 1995,p. 166) และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Farh, 
Zhong & Organ (2004) พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัระหว่างความพึงพอใจในงานที่
นาํไปสู่การตดัสินใจท่ีจะตั้งใจทาํงานตอบแทนองคก์ารและสุดทา้ยก็นาํไปสู่การเกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด งานวิจยัของ Organ, Podsakoff & Mackenzie (2006,p. 123) 
พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีมีความสาํคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทุกๆ องคป์ระกอบ ดงันั้นตลอดช่วงเวลาท่ีผ่านมางานวิจยัของออร์แกน
และคณะยงัคงยืนยนัถึงความสาํคญัของตวัแปรความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อการเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่เปล่ียนแปลง นอกจากน้ีขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้ง
กบัผลการวิจยัของนกัวิจยัอ่ืนๆ ดว้ย ไดแ้ก่ Todd (2001) พบว่า ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์และส่งอิทธิพลต่อกัน สอดคลอ้งกับบญัชา น่ิม
ประเสริฐ (2542) พบว่าหากครูมีความพึงพอใจในงานจะทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารและมี
ความสาํคญัต่อการแสดงพฤติกรรมการทาํงานของครูท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกับแบบจาํลองตั้ งตน้ในงานวิจัยของ Hannam (2004) ท่ีได้พฒันา
แบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสาํหรับครู พบว่า
ความพึงพอใจในงานเป็นหน่ึงในตวัแปรท่ีส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของครู และยงัสอดคลอ้งกบัแบบจาํลองของ McShane & Von Glinow (2000, p. 202) ท่ีแสดงว่า
การท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมานั้นเป็นผลมาจากการรับรู้ ซ่ึงส่งผลต่อความเช่ือและ
ความรู้สึกทางอารมณ์ของผูน้ั้นก่อนแลว้จึงเกิดเป็นทศันคติท่ีอยากจะแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา 

จากผลการวิจยัในอดีตจึงยืนยนัว่า ตวัแปรความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เม่ือพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐเกิดความ
พึงพอใจในงานมากเท่าไรก็ยิง่ส่งผลใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมาก
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ยิง่ข้ึนเท่านั้น เน่ืองจากลาํดบัขั้นการเกิดพฤติกรรมของมนุษยมี์พื้นฐานมาจากทศันคติส่วนตน หาก
มนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของตนเองจากองคก์ารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะทาํให้เกิด
ความพึงพอใจและเกิดทศันคติท่ีดีนาํไปสู่การยินดีท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไดใ้นลาํดบัต่อมา 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 การนาํเสนอในส่วนน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการนําเสนอเก่ียวกับ
ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใช ้และส่วนท่ีสอง เป็นการนาํเสนอเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะใน
การทาํวิจยัคร้ังต่อไป ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเพือ่การนําผลการวจัิยไปใช้ 
1. จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐท่ีเป็น

กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารในทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่ว่าจะเป็นดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้น
การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ดงันั้นมหาวิทยาลยัจึงควรกาํหนดให้มีหลกัเกณฑท่ี์ใชเ้ป็นมาตรฐานในการ
ตัดสินความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของมหาวิทยาลัย มีกระบวนการพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีชดัเจน โปร่งใส มีการเสริมสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารให้มากยิ่งข้ึน 
รวมทั้ งมีการส่ือสารขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์กับพนักงานในช่องทางท่ีหลากหลายและ
ครอบคลุมเพื่อใหพ้นกังานรับทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์กบัพนกังานมากยิง่ข้ึน 

2. จากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมีความ
พึงพอในงานด้านความรับผิดชอบในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน และลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และมีความพึงพอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา การไดรั้บการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหน้าในงาน และเงินเดือน
และผลประโยชน์เก้ือกลูอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นมหาวิทยาลยัจึงควรมีการส่งเสริมใหพ้นกังาน
มีความพึงพอใจในงานในดา้นท่ียงัอยู่ในระดบัปานกลางให้สูงข้ึน ทั้งในดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา การไดรั้บการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหน้าในงาน และเงินเดือน
และผลประโยชน์เก้ือกูล โดยอาจมีการวินิจฉัยหรือมอบหมายงานให้พนักงานในปริมาณท่ี
เหมาะสม การยกย่องชมเชยและให้กาํลงัใจพนักงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มากข้ึน สร้างโอกาสให้
พนกังานมีความกา้วหน้าในงาน และตาํแหน่งหนา้ท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งมีเกณฑ์การจ่ายเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ใหก้บัพนกังานในอตัราท่ีเหมาะสมมากขึ้น 
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3. จากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
และดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารในระดบัปานกลาง ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรมีการสร้างกลไกท่ีช่วย
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารท่ียงั
อยู่ในระดับปานกลางให้สูงข้ึน โดยการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร และส่งเสริมให้พนกังานไดรั้บส่ิงตอบแทนในแง่ของผลประโยชน์ให้มากข้ึนเพื่อแลกกบั
การคงอยูก่บัองคก์ารต่อไปของพนกังาน 

4. จากผลการวิจยัพบว่า พนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทุกดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรม
การคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรส่งเสริมให้พนกังานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อไป โดยการส่งเสริมให้พนักงานมีการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ มีความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพนัต่อองค์การมากขึ้น เพราะปัจจยั
เหล่าน้ีจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อไปทั้งโดยทางตรง
และทางออ้ม 

5. จากผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐมี 4 ดา้น โดยเรียงลาํดบัความสาํคญั ไดด้งัน้ี คือการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน จะเห็นว่าพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนน้อยท่ีสุด ดงันั้น
ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัจึงควรส่งเสริมให้มีหลกัเกณฑ์ท่ีใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินความ
ยติุธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนของมหาวิทยาลยัใหมี้ความยติุธรรมมากยิง่ข้ึน 

6. จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบความพึงพอใจในงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมี 9 ดา้น โดยเรียงลาํดบัความสาํคญั ไดด้งัน้ี คือ ความพึง
พอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้ม
ในการทํางาน ลักษณะงาน  และความรับผิดชอบในงาน  จะเห็นว่าพนักงานสายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัของรัฐมีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานและด้านความรับผิดชอบในงาน
ค่อนขา้งตํ่า ดงันั้นผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหพ้นกังานไดท้าํงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิม มี
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ความทา้ทาย และตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน และผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนกังาน
ไดท้าํงานในปริมาณท่ีเหมาะสม ไม่ทาํงานในปริมาณท่ีมากจนเกินไป จึงจะส่งผลให้พนักงานมี
ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงานและดา้นความรับผดิชอบในงานมากขึ้น  

7. จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสาย
ปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมี 3 ดา้น โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัดงัน้ี คือความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคง
อยู่กับองค์การ จะเห็นว่าพนักงานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานซ่ึงเป็นความผกูพนัเก่ียวกบัศีลธรรมสูง ในขณะท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อ
องค์การด้านการคงอยู่กบัองค์การซ่ึงเป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บส่ิงตอบแทนในแง่
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานค่อนขา้งตํ่า ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดี 
ท่ีผูบ้ริหารควรรักษาไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป และมหาวิทยาลยัควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารให้มากยิ่งข้ึน โดยอาจเพิ่มในส่วนของเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู ความกา้วหนา้ในงาน ความรับผดิชอบในงานที่เพิ่มข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังาน
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากขึ้น และเกิดความรู้สึกว่าหากจะลาออกจาก
มหาวิทยาลยัจะเกิดผลเสียหายต่อการดาํเนินชีวิตของตนเอง หรืออาจตอ้งสูญเสียผลประโยชน์ท่ี
ตนเองควรจะไดรั้บ 

8. จากผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
พนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมี 5 ดา้น โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัดงัน้ี คือ
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการคาํถึงถึงผูอ่ื้น 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ จะเห็นว่าพนักงานสาย
ปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในระดับท่ี
ค่อนขา้งสูงทุกดา้น โดยมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือนอ้ยท่ีสุด อาจเน่ืองมาจากภาระงานที่
ค่อนขา้งมากจึงอาจทาํให้พนกังานไม่มีเวลาช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมากนกั ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมี
การปรับปรุงปริมาณงานท่ีมอบหมายให้กับพนักงานในปริมาณท่ีเหมาะสมเพื่อเปิดโอกาสให้
พนกังานมีพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือมากยิง่ข้ึน 

9. ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากท่ีสุด คือความผูกพนัต่อองค์การ นั่นคือหาก
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร จะส่งผลให้พนกังานแสดงออก
ซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีความ
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ผกูพนักบัองคก์ารมากขึ้น โดยอาจจะส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและ
ความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น เพราะความผูกพนัต่อองคก์ารส่วนหน่ึงเกิดจากการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์ารและความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และเม่ือพนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารแลว้ กจ็ะส่งผลถึงประสิทธิผลท่ีดีขององคก์ารต่อไปดว้ย 

10. ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐ คือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ นั่นคือหาก
พนักงานรับรู้ว่ามหาวิทยาลยัมีความยุติธรรมในด้านต่างๆ จะส่งผลให้พนักงานแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรส่งเสริมให้องคก์ารมีความ
ยุติธรรมในด้านต่างๆ จนพนักงานสามารถรับรู้ความยุติธรรมในองค์การได  ้ไม่ว่าจะเป็นความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  ความยุติธรรมด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารและความยติุธรรมดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงจะส่งผล
ใหพ้นกังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

11. ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน
สายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ คือ ความพึงพอใจในงาน โดยส่งผลทางออ้มผา่นความ
ผกูพนัต่อองคก์าร แสดงว่าหากพนกังานมีความพึงพอใจในงานอาจจะยงัไม่เพียงพอท่ีจะส่งผลให้
พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่หากพนกังานมีความพึงพอใจในงานมาก
จนกระทัง่เกิดเป็นความผูกพนัต่อองคก์าร จะส่งผลให้พนักงานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรสร้างความพึงพอใจในงานในดา้นต่างๆ ให้กบั
พนกังานมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการ
บริหาร ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะงาน และความรับผดิชอบในงาน  
จนกระทัง่พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงาน
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อไป โดยเม่ือพนกังานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารแลว้ กจ็ะส่งผลถึงประสิทธิผลขององคก์ารต่อไปดว้ย 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1. จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

และความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารไดเ้พียงร้อยละ 28 ดงันั้นอาจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
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องคก์ารเพิ่มเติมจากปัจจยัอ่ืนๆ เช่น วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้าํ เชาวอ์ารมณ์ แรงจูงใจในการ
ทาํงาน การรับรู้บรรยากาศองคก์าร เป็นตน้ 

2.  ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทางออ้มโดยส่งผา่นความผกูพนั
ต่อองคก์าร ควรมีการตรวจสอบสอบซํ้ าว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ยหรือไม่ โดยอาจใชอ้งคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานที่ต่าง
ออกไป หรือทาํการศึกษาวิจยักบักลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ เช่นพนกังานสายวิชาการมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐ พนกังานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัของรัฐ หรือพนกังานสายปฏิบติัการของมหาวิทยาลยั
เอกชน 

3. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในกลุ่มตวัอยา่งอ่ืน
เพื่อเปรียบเทียบว่ามีองคป์ระกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเหมือนหรือแตกต่างกนัหรือไม่
อยา่งไร 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การของพนักงาน

สายปฏิบัตกิารมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

คาํช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 5  ตอน  ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป  
ตอนท่ี 2 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร  
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจในงาน  
ตอนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์าร และ 
ตอนท่ี 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจริงของท่านดว้ยตวัท่านเอง คาํตอบ
ของท่านไม่มีถูกหรือผิด ขอ้มูลท่ีได้จะถือเป็นความลับ ไม่เปิดเผยขอ้มูลเป็นรายบุคคลแต่จะ
นาํเสนอเป็นภาพรวม ขอ้มูลเหล่าน้ีจะใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลต่อการพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 

แบบสอบถามมีจาํนวน 17 หนา้ ขอความกรุณาทาํทุกขอ้ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 

คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาเติมขอ้ความลงในช่องว่างหรือทาํเคร่ืองหมาย ในช่อง � หนา้ขอ้ความตามความ

เป็นจริงของท่าน 

1. เพศ  � ชาย  � หญิง 

2. สถานภาพสมรส   � โสด  � สมรส  � หยา่ร้าง  � หมา้ย � แยกกนัอยู ่� อ่ืนๆ 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด  � มธัยมศึกษาปีท่ี____ � ปวช.  � ปวส.  � ปวท.   � อนุปริญญา 

 � ปริญญาตรี   � ปริญญาโท  � ปริญญาเอก  � อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ___________ 

4. อายงุานในตาํแหน่ง  � 1 – 5 ปี  � 6 – 10 ปี  � 11 – 15 ปี  � มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

5. เงินเดือน  � ไม่เกิน 10,000 บาท  � 10,001 – 19,999 บาท 

  � 20,000 – 29,999 บาท  � ตั้งแต่ 30,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ทีสุ่ด 
1 ท่านไดรั้บการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในคร้ังท่ีผา่น

มาในอตัราใกลเ้คียงกบัท่ีท่านคิดวา่สมควรจะ
ไดรั้บ 

     

2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

3 ผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมี
ความเหมาะสมและมีความยติุธรรม 

     

4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัประสบการณ์การทาํงานของท่าน 

     

5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

     

6 ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์าร คุม้ค่ากบัส่ิงท่ี
ท่านไดทุ่้มเทในการทาํงาน 

     

7 ท่านคิดวา่ประสบการณ์ ความรู้ และความชาํนาญ
ท่ีท่านไดรั้บเพิม่เติมจากการฝึกอบรมและการ
ทาํงานในองคก์ารของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้
ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม 

     

8 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
จากองคก์ารมีความยติุธรรม 

     

9 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และการ
พิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริงไม่มีการ
บิดเบือน 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

10 ท่านเช่ือวา่ทุกๆ ส่ิงท่ีท่านปฏิบติัเพื่อใหเ้กิด
ประโยชนแ์ก่องคก์ารไดถู้กนาํมาใชป้ระกอบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการกาํหนด
ผลตอบแทนของท่าน 

     

11 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะพิจารณาก่อนวา่ท่านทาํ
ส่ิงใดใหก้บัองคก์ารบา้ง ก่อนท่ีจะตดัสินใจใดๆ 
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและผลตอบแทนของท่าน 

     

12 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัเกณฑท่ี์เป็น
มาตรฐาน ในการประเมินผลการปฏิบติังาน และ
การกาํหนดผลตอบแทนของท่าน 

     

13 ท่านคิดวา่ ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน 
และพิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยู่
บนขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นยาํ 

     

14 ท่านมัน่ใจวา่ผูบ้งัคบับญัชามีการพิจารณา
ผลตอบแทน และความกา้วหนา้ของพนกังานทุก
คนดว้ยหลกัเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานเดียวกนั 

     

15 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินผลการปฏิบติังาน 
และกาํหนดผลตอบแทนของท่านโดยไม่ใช้
ความรู้สึกส่วนตวั 

     

16 ท่านคิดวา่กระบวนการตดัสินใจในเร่ือง
ผลตอบแทนในองคก์ารของท่านไม่ไดจ้าํกดัอยู่
เฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหารไม่ก่ีคนเท่านั้น 

     

18 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะตดัสินใจใดๆเก่ียวกบั
งานของท่าน เขาจะปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา 
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ข้อ ข้อความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ทีสุ่ด 
19 ผูบ้งัคบับญัชาจะหารือกบัตวัท่านเก่ียวกบัการ

ตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน 
     

20 ท่านมีสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

21 ผูบ้งัคบับญัชามีความสุภาพ ใหเ้กียรติ และใหค้วาม
เคารพต่อสิทธิของท่านเสมอ 

     

22 ผูบ้งัคบับญัชามกัมีอคติในเร่ืองงานของท่านเสมอ 
(ขอ้คาํถามเชิงลบ) 

     

23 ผูบ้งัคบับญัชามกัไม่ยอมรับฟังเหตุผลในเร่ืองการ
ทาํงานของท่าน (ขอ้คาํถามเชิงลบ) 

     

24 ท่านรับทราบผลของการตดัสินใจในเร่ือง
ผลตอบแทน โดยไดรั้บการอธิบายถึงกระบวนการ
พิจารณาท่ีเกิดข้ึน 

     

25 ผูบ้งัคบับญัชาแจง้หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและเกณฑใ์นการจ่ายผลตอบแทนให้
ท่านทราบ 

     

26 ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั
กระบวนการต่างๆ ท่ีท่านใหค้วามสนใจหรือ
ตอ้งการทราบโดยไม่ปิดบงั 

     

27 ขอ้มูลข่าวสารจากองคก์ารท่ีท่านไดรั้บรู้มีความ
ชดัเจน โปร่งใส ถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุ
และผล 
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ตอนที ่3 ความพงึพอใจในงาน 

คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ทีสุ่ด 
1 เม่ือท่านปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จ ท่านไดรั้บการ

ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
     

2 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถใน
การทาํงานของท่าน 

     

3 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้
ปฏิบติังานท่ีสาํคญัของหน่วยงาน 

     

4 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเพื่อ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 

     

5 ผูบ้งัคบับญัชากล่าวคาํยกยอ่งชมเชยผลการ
ปฏิบติังานของท่านทั้งโดยส่วนตวัและในท่ีประชุม 

     

6 ผูบ้งัคบับญัชาตดิประกาศเพือ่ยกยอ่งชมเชยผล
การปฏบิตังิานของทา่นใหผู้อ้ื่นรบัทราบโดยทัว่กนั 

     

7 ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาเสนอการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน
ตาํแหน่ง เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ 

     

8 ลกัษณะงานในหน้าทีข่องทา่นเป็นแบบแผนที่
ปฏบิตัเิป็นประจาํ (routine) 

     

9 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีมีความทา้ทายและตรงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

10 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านน่าสนใจ จูงใจให้
ปฏิบติั 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

11 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านเหมาะสมและ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งครบถว้น 

     

12 ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใน
หนา้ท่ีเสมอ 

     

13 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนสอดคลอ้งกบั
ความสามารถและผลการปฏิบติังานของท่าน 

     

14 ท่านพึงพอใจในระบบการพจิารณาการเสนอผลงาน
เพื่อขอเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

15 ความสามารถในการปฏิบติังานของท่านมีผลทาํให้
ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

16 ตาํแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานอยูส่ามารถเปล่ียนสาย
งานไปสู่ตาํแหน่งอ่ืนได ้

     

17 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท่้านไดศึ้กษาต่อ 
ฝึกอบรม ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ ความรู้ และ
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

18 ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมประชุมสมัมนา เพื่อเพิ่มพนู
ทกัษะความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

19 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีระบบการวินิจฉยั 
สัง่การ และมอบหมายงานที่ดี 

     

20 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีระบบการให้
คาํปรึกษาท่ีดีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

21 ท่านพึงพอใจในลกัษณะวิธีการปกครองบงัคบั
บญัชาในหน่วยงานของท่าน 

     

22 ท่านพึงพอใจในระบบการกาํกบัติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

23 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีพึ่งท่ีดีเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดปัญหาหรือทุกขร้์อน 

     

24 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

     

25 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

26 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและช่วยเหลือท่านใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

27 ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความเป็นกนัเองจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

28 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี      
29 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อน

ร่วมงานเป็นอยา่งดี 
     

30 เพื่อนร่วมงานกล่าวชมเชยความสามารถของท่าน
ดว้ยความจริงใจ 

     

31 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความ
สามคัคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

     

32 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในบรรยากาศ
ของการทาํงานท่ีเป็นมิตรต่อกนั 

     

33 ท่านมีการพบปะสงัสรรคอ์ยา่งไม่เป็นทางการกบั
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

34 ท่านไดรั้บคาํแนะนาํและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเม่ือท่านมีปัญหา 

     

35 ท่านพึงพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      
36 ท่านพึงพอใจกบัเงินค่าล่วงเวลาและผลประโยชน์

อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

37 ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี      
38 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

39 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านรับผดิชอบในปัจจุบนั 

     

40 การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

41 หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานท่ี
ชดัเจน เป็นรูปธรรมสามารถปฏิบติัได ้

     

42 นโยบายในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับของท่านและ
เพื่อนร่วมงานของท่าน 

     

43 หน่วยงานจดัระบบงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัของท่าน      
44 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดนโยบาย 
     

45 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้
บรรลุผลสาํเร็จ ทนัตามกาํหนดเวลา 

     

46 ท่านตระหนกัในความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายตลอดเวลา 

     

47 ท่านปฏิบติังานตามอาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ 

     

48 ท่านสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ 

     

49 ท่านพึงพอใจการจดัสภาพแวดลอ้มของหอ้งทาํงาน
และสถานท่ีทาํงาน 

     

50 ท่านพึงพอใจความพร้อมของวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิง
อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 
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ข้อ ข้อความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ทีสุ่ด 
51 ท่านพึงพอใจความร่มร่ืนของสภาพแวดลอ้มและ

บริเวณโดยรอบอาคาร 
     

52 ท่านพึงพอใจระบบรักษาความปลอดภยัต่อชีวิตและ
ทรัพยสิ์นของอาคาร 

     

 
ตอนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์การ 

คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ ไม่เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

1 ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานและเกษียณอายท่ีุ
มหาวิทยาลยัแห่งน้ี 

     

2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของมหาวิทยาลยัเป็นเสมือน
ปัญหาของตนเองเช่นกนั 

     

3 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั      
4 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของคนหน่ึง

ของมหาวิทยาลยั 

     

5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานเป็นพนกังานของ
มหาวิทยาลยัแห่งน้ี 

     

6 ท่านรู้สึกวา่มีความผกูพนักบัมหาวิทยาลยัแห่งน้ี      
7 มหาวิทยาลยัแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายเป็นอยา่ง

มากสาํหรับท่าน 
     

8 ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก
มหาวิทยาลยัมีส่วนทาํใหท่้านตดัสินใจคงอยูก่บั
มหาวิทยาลยัต่อไป  
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ข้อ ข้อความ ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

9 ท่านอาจจะตดัสินใจยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน หากท่าน
ไม่ไดทุ่้มเททาํงานใหก้บัมหาวิทยาลยัไปแลว้อยา่ง
มาก  

     

10 ท่านรู้สึกวา่เป็นเร่ืองยากลาํบากมาก หากจะ
ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี แมต้อ้งการจะ
ลาออกกต็าม 

 

     

11 หากท่านตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยัจะ
เกิดผลกระทบต่อชีวิตของท่านเป็นอยา่งมาก 

     

12 ท่านเช่ือวา่ตนเองมีทางเลือกนอ้ยมากในการ
ตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยั 

     

13 การทาํงานในมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เป็นความ
ปรารถนาและเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับชีวิตของท่าน 

     

14 ท่านรู้สึกวา่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานอยูก่บั
มหาวิทยาลยัน้ี 

     

15 ถึงแมว้า่การลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ีจะ
ส่งผลดีต่อท่าน แต่ท่านรู้สึกวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ควรทาํ 

     

16 ท่านจะรู้สึกผดิ หากลาออกจากมหาวิทยาลยัใน
ขณะน้ี 

     

17 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อมหาวิทยาลยัน้ี      
18 ท่านจะยงัไม่ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี 

เน่ืองจากรู้สึกวา่ตนเองมีความผกูพนักบัเพือ่น
ร่วมงานและผูบ้ริหารท่ีน่ี 

     

19 ท่านรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณมหาวิทยาลยัน้ี      
20 ท่านรู้สึกวา่การคงอยูก่บัมหาวิทยาลยัต่อไปเป็น

ส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมแลว้ 
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ตอนที ่5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 
คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ ไม่เคย

ปฏิบตัิ
เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประ
จํา 

1 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่
สามารถมาทาํงานได ้

     

2 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก      
3 ท่านช่วยเหลือแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มา

ทาํงานใหม่ในการปรับตวัแมไ้ม่ถูกขอร้องให้
ทาํ 

     

4 ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่านใหแ้ก่เพือ่น
ร่วมงาน  

     

5 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรค์
ผลงาน 

     

6 ท่านแนะนาํเพือ่นร่วมงานใหม่ในการทาํงาน
และการใชอุ้ปกรณ์สาํนกังานต่างๆ  

     

7 ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือลด
ความรุนแรงของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร 

     

8 ท่านมีส่วนช่วยใหก้าํลงัใจและสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

     

9 ท่านอธิบายและแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ
ก่อนจะกระทาํการสาํคญัใดๆ 

     

10 ท่านปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นท่ีอาจไดรั้บ
ผลกระทบจากการกระทาํ/การตดัสินใจของ
ท่าน 
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ข้อ ข้อความ ไม่เคย
ปฏิบตัิ
เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประ
จํา 

11 ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน      
12 ท่านคาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนั

เกิดจากการกระทาํของท่าน 
     

13 ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของท่านและ
ปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของเพื่อนร่วมงาน 

     

14 ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่สร้างปัญหาแก่เพือ่น
ร่วมงาน 

     

15 ท่านมกัพดูวิพากษว์จิารณ์ในเชิงไม่พึงพอใจ 
เก่ียวกบังานของท่าน (ขอ้คาํถามเชิงลบ) 

     

16 ท่านมกัแสดงความไม่พอใจต่อการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารมีคาํแนะนาํให้
ปฏิบติั (ขอ้คาํถามเชิงลบ) 

     

17 ท่านพยายามทาํงานใหดี้ท่ีสุดในทุกสถานการณ์ 
แมว้า่จะมีปัญหากต็าม 

     

18 ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ี
อาจเกิดข้ึนในการทาํงานและสถานที่ทาํงานได ้

     

19 ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียด
และความผดิหวงัในการทาํงานได ้

     

20 ท่านมีความตรงต่อเวลาในการทาํงาน      
21 ท่านทาํงานมากกวา่หนา้ท่ีเสมอ      
22 ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานที่ทาํงาน      
23 ท่านทาํงานแลว้เสร็จภายในกาํหนดเวลาเสมอ      
24 ท่านพยายามหางานอื่นทาํเม่ือทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายแลว้เสร็จ 
     

25 ท่านทาํงานเกินกวา่เวลาทาํงานปกติ      
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ข้อ ข้อความ ไม่เคย
ปฏิบตัิ
เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประ
จํา 

26 ท่านแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมา
ทาํงานได ้

     

27 ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลยั
และหน่วยงานเสมอ 

     

28 ท่านใชท้รัพยสิ์นของมหาวทิยาลยัดว้ยความ
ระมดัระวงัและเอาใจใส่เสมอ 

     

29 ท่านไม่ใชสิ้ทธิหรืออภิสิทธ์ิเก่ียวกบัหนา้ท่ีการ
งานของท่านในทางมิชอบ 

     

30 ท่านใหข้อ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงวิธีการทาํงานของหน่วยงาน 

     

31 ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดย
คาํนึงถึงประโยชน์ของมหาวิทยาลยัเป็นหลกั 

     

32 ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการพฒันาใน
ดา้นต่างๆ ของมหาวิทยาลยั 

     

33 ท่านใหค้วามสนใจต่อประกาศขอ้มูลข่าวสาร
และความเคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบั
มหาวิทยาลยั 

     

34 ท่านมีส่วนในการประชาสมัพนัธ์มหาวิทยาลยั
ทั้งทางตรงและทางออ้มใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อสงัคม 

     

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัยภายหลงัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ



 

 

 

 

 

 

 

 

  
  181

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การของพนักงาน

สายปฏิบัตกิารมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

คาํช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 5  ตอน  ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป  
ตอนท่ี 2 การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร  
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจในงาน  
ตอนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์าร และ 
ตอนท่ี 5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจริงของท่านดว้ยตวัท่านเอง คาํตอบ
ของท่านไม่มีถูกหรือผิด ขอ้มูลท่ีได้จะถือเป็นความลับ ไม่เปิดเผยขอ้มูลเป็นรายบุคคลแต่จะ
นาํเสนอเป็นภาพรวม ขอ้มูลเหล่าน้ีจะใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลต่อการพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 

แบบสอบถามมีจาํนวน 17 หนา้ ขอความกรุณาทาํทุกขอ้ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาเติมขอ้ความลงในช่องว่างหรือทาํเคร่ืองหมาย ในช่อง � หนา้ขอ้ความตามความ

เป็นจริงของท่าน 

1. เพศ  � ชาย  � หญิง 

2. สถานภาพสมรส   � โสด  � สมรส  � หยา่ร้าง  � หมา้ย � แยกกนัอยู ่� อ่ืนๆ 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด  � มธัยมศึกษาปีท่ี____ � ปวช.  � ปวส.  � ปวท.   � อนุปริญญา 

 � ปริญญาตรี   � ปริญญาโท  � ปริญญาเอก  � อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ___________ 

4. อายงุานในตาํแหน่ง  � 1 – 5 ปี  � 6 – 10 ปี  � 11 – 15 ปี  � มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

5. เงินเดือน  � ไม่เกิน 10,000 บาท  � 10,001 – 19,999 บาท 

  � 20,000 – 29,999 บาท  � ตั้งแต่ 30,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
บ่อย 
คร้ัง 

มาก
ทีสุ่ด 

1 ท่านไดรั้บการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในคร้ังท่ีผา่นมา
ในอตัราใกลเ้คียงกบัท่ีท่านคิดวา่สมควรจะไดรั้บ 

     

2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

3 ผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมี
ความเหมาะสมและมีความยติุธรรม 

     

4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัประสบการณ์การทาํงานของท่าน 

     

5 ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

     

6 ท่านไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์าร คุม้ค่ากบัส่ิงท่ี
ท่านไดทุ่้มเทในการทาํงาน 

     

7 ท่านคิดวา่ประสบการณ์ ความรู้ และความชาํนาญท่ี
ท่านไดรั้บเพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการทาํงาน
ในองคก์ารของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหท่้านไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม 

     

8 เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
จากองคก์ารมีความยติุธรรม 

     

9 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และการ
พิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริงไม่มีการ
บิดเบือน 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

มาก 

10 ท่านเช่ือวา่ทุกๆ ส่ิงท่ีท่านปฏิบติัเพื่อใหเ้กิด
ประโยชนแ์ก่องคก์ารไดถู้กนาํมาใชป้ระกอบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการกาํหนด
ผลตอบแทนของท่าน 

     

11 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะพิจารณาก่อนวา่ท่านทาํ
ส่ิงใดใหก้บัองคก์ารบา้ง ก่อนท่ีจะตดัสินใจใดๆ 
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและผลตอบแทนของท่าน 

     

12 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัเกณฑท่ี์เป็น
มาตรฐาน ในการประเมินผลการปฏิบติังาน และ
การกาํหนดผลตอบแทนของท่าน 

     

13 ท่านคิดวา่ ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน 
และพิจารณาผลตอบแทนของท่าน โดยมีพื้นฐานอยู่
บนขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นยาํ 

     

14 ท่านมัน่ใจวา่ผูบ้งัคบับญัชามีการพิจารณา
ผลตอบแทน และความกา้วหนา้ของพนกังานทุก
คนดว้ยหลกัเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานเดียวกนั 

     

15 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินผลการปฏิบติังาน 
และกาํหนดผลตอบแทนของท่านโดยไม่ใช้
ความรู้สึกส่วนตวั 

     

16 ท่านคิดวา่กระบวนการตดัสินใจในเร่ือง
ผลตอบแทนในองคก์ารของท่านไม่ไดจ้าํกดัอยู่
เฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหารไม่ก่ีคนเท่านั้น 

     

18 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะตดัสินใจใดๆเก่ียวกบั
งานของท่าน เขาจะปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเมตตา 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

19 ผูบ้งัคบับญัชาจะหารือกบัตวัท่านเก่ียวกบัการ
ตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน 

     

20 ท่านมีสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

21 ผูบ้งัคบับญัชามีความสุภาพ ใหเ้กียรติ และใหค้วาม
เคารพต่อสิทธิของท่านเสมอ 

     

22 ท่านรับทราบผลของการตดัสินใจในเร่ือง
ผลตอบแทน โดยไดรั้บการอธิบายถึงกระบวนการ
พิจารณาท่ีเกิดข้ึน 

     

23 ผูบ้งัคบับญัชาแจง้หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและเกณฑใ์นการจ่ายผลตอบแทนให้
ท่านทราบ 

     

24 ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั
กระบวนการต่างๆ ท่ีท่านใหค้วามสนใจหรือ
ตอ้งการทราบโดยไม่ปิดบงั 

     

25 ขอ้มูลข่าวสารจากองคก์ารท่ีท่านไดรั้บรู้มีความ
ชดัเจน โปร่งใส ถูกตอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของเหตุ
และผล 
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ตอนที ่3 ความพงึพอใจในงาน 
คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ทีสุ่ด 
1 เม่ือท่านปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จ ท่านไดรั้บการ

ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
     

2 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถใน
การทาํงานของท่าน 

     

3 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้
ปฏิบติังานท่ีสาํคญัของหน่วยงาน 

     

4 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเพื่อ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน 

     

5 ผูบ้งัคบับญัชากล่าวคาํยกยอ่งชมเชยผลการ
ปฏิบติังานของท่านทั้งโดยส่วนตวัและในท่ี
ประชุม 

     

6 ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาเสนอการเล่ือนขั้นหรือ
เล่ือนตาํแหน่ง เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ 

     

7 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีมีความทา้ทายและตรงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

8 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านน่าสนใจ จูงใจให้
ปฏิบติั 

     

9 ลกัษณะงานในหนา้ท่ีของท่านเหมาะสมและ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งครบถว้น 

     

10 ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใน
หนา้ท่ีเสมอ 

     

11 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนสอดคลอ้งกบั
ความสามารถและผลการปฏิบติังานของท่าน 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

12 ท่านพึงพอใจในระบบการพจิารณาการเสนอ
ผลงานเพื่อขอเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

13 ความสามารถในการปฏิบติังานของท่านมีผลทาํ
ใหท่้านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

14 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีระบบการวินิจฉยั 
สัง่การ และมอบหมายงานที่ดี 

     

15 ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านมีระบบการให้
คาํปรึกษาท่ีดีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

16 ท่านพึงพอใจในลกัษณะวิธีการปกครองบงัคบั
บญัชาในหน่วยงานของท่าน 

     

17 ท่านพึงพอใจในระบบการกาํกบัติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
 

     

18 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีพึ่งท่ีดีเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดปัญหาหรือทุกขร้์อน 

     

19 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

     

20 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

21 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและช่วยเหลือท่าน
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

22 ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความเป็นกนัเองจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

23 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่ง
ดี 

     

24 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

25 เพื่อนร่วมงานกล่าวชมเชยความสามารถของท่าน
ดว้ยความจริงใจ 

     

26 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความ
สามคัคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

     

27 ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานใน
บรรยากาศของการทาํงานท่ีเป็นมิตรต่อกนั 

     

28 ท่านมีการพบปะสงัสรรคอ์ยา่งไม่เป็นทางการกบั
เพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

29 ท่านไดรั้บคาํแนะนาํและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเม่ือท่านมีปัญหา 

     

30 ท่านพึงพอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      
31 ท่านพึงพอใจกบัเงินค่าล่วงเวลาและผลประโยชน์

อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
     

32 ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละ
ปี 

     

33 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

34 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านรับผดิชอบในปัจจุบนั 

     

35 การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

36 หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานท่ี
ชดัเจน เป็นรูปธรรมสามารถปฏิบติัได ้

     

37 นโยบายในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับของท่านและ
เพื่อนร่วมงานของท่าน 

     

38 หน่วยงานจดัระบบงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัของ
ท่าน 
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ข้อ ข้อความ น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

39 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบาย 

     

40 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้
บรรลุผลสาํเร็จ ทนัตามกาํหนดเวลา 

     

41 ท่านตระหนกัในความรับผดิชอบต่อการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตลอดเวลา 

     

42 ท่านปฏิบติังานตามอาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ 

     

43 ท่านสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ 

     

44 ท่านพึงพอใจการจดัสภาพแวดลอ้มของหอ้ง
ทาํงานและสถานที่ทาํงาน 

     

45 ท่านพึงพอใจความพร้อมของวสัดุ อุปกรณ์ และ
ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 

     

46 ท่านพึงพอใจความร่มร่ืนของสภาพแวดลอ้มและ
บริเวณโดยรอบอาคาร 

     

47 ท่านพึงพอใจระบบรักษาความปลอดภยัต่อชีวิต
และทรัพยสิ์นของอาคาร 
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ตอนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์การ 
คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ ไม่เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1 ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานและเกษียณอายท่ีุ
มหาวิทยาลยัแห่งน้ี 

     

2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของมหาวิทยาลยัเป็นเสมือน
ปัญหาของตนเองเช่นกนั 

     

3 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั      
4 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของคนหน่ึง

ของมหาวิทยาลยั 

     

5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานเป็นพนกังานของ
มหาวิทยาลยัแห่งน้ี 

     

6 ท่านรู้สึกวา่มีความผกูพนักบัมหาวิทยาลยัแห่งน้ี      
7 มหาวิทยาลยัแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายเป็น

อยา่งมากสาํหรับท่าน 
     

8 ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก
มหาวิทยาลยัมีส่วนทาํใหท่้านตดัสินใจคงอยูก่บั
มหาวิทยาลยัต่อไป  

     

9 ท่านรู้สึกวา่เป็นเร่ืองยากลาํบากมาก หากจะ
ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี แมต้อ้งการจะ
ลาออกกต็าม 

     

10 หากท่านตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยัจะ
เกิดผลกระทบต่อชีวิตของท่านเป็นอยา่งมาก 
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ข้อ ข้อความ ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

11 ท่านเช่ือวา่ตนเองมีทางเลือกนอ้ยมากในการ
ตดัสินใจลาออกจากมหาวิทยาลยั 

     

12 การทาํงานในมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เป็นความ
ปรารถนาและเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับชีวิตของท่าน 

     

13 ท่านรู้สึกวา่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานอยูก่บั
มหาวิทยาลยัน้ี 

     

14 ถึงแมว้า่การลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ีจะ
ส่งผลดีต่อท่าน แต่ท่านรู้สึกวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ควรทาํ 

     

15 ท่านจะรู้สึกผดิ หากลาออกจากมหาวิทยาลยัใน
ขณะน้ี 

     

16 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อมหาวิทยาลยัน้ี      
17 ท่านจะยงัไม่ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี 

เน่ืองจากรู้สึกวา่ตนเองมีความผกูพนักบัเพือ่น
ร่วมงานและผูบ้ริหารท่ีน่ี 

     

18 ท่านรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณมหาวิทยาลยัน้ี      
19 ท่านรู้สึกวา่การคงอยูก่บัมหาวิทยาลยัต่อไปเป็น

ส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมแลว้ 
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ตอนที ่5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 
คาํแนะนาํในการตอบ 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบั

ความเป็นจริงของท่านเพียงช่องเดียว 
ข้อ ข้อความ ไม่เคย

ปฏิบตัิ
เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประ
จํา 

1 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีขาดงานหรือไม่
สามารถมาทาํงานได ้

     

2 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก      
3 ท่านช่วยเหลือแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มา

ทาํงานใหม่ในการปรับตวัแมไ้ม่ถูกขอร้องใหท้าํ 
     

4 ท่านแบ่งปันวสัดุอุปกรณ์ของท่านใหแ้ก่เพือ่น
ร่วมงาน  

     

5 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการสร้างสรรค์
ผลงาน 

     

6 ท่านแนะนาํเพือ่นร่วมงานใหม่ในการทาํงาน
และการใชอุ้ปกรณ์สาํนกังานต่างๆ  

     

7 ท่านมีส่วนช่วยในการป้องกนั แกไ้ข หรือลด
ความรุนแรงของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลใน
องคก์าร 

     

8 ท่านมีส่วนช่วยใหก้าํลงัใจและสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

     

9 ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน      
10 ท่านคาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานอนั

เกิดจากการกระทาํของท่าน 
     

11 ท่านมกัคิดถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของท่านและ
ปัญหาท่ีเก่ียวกบังานของเพื่อนร่วมงาน 
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ข้อ ข้อความ ไม่เคย
ปฏิบตัิ
เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประ
จํา 

12 ท่านพยายามหลีกเล่ียงไม่สร้างปัญหาแก่เพือ่น
ร่วมงาน 

     

13 ท่านพยายามทาํงานใหดี้ท่ีสุดในทุกสถานการณ์ 
แมว้า่จะมีปัญหากต็าม 

     

14 ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ี
อาจเกิดข้ึนในการทาํงานและสถานที่ทาํงานได ้

     

15 ท่านสามารถอดทนต่อสภาวะความตึงเครียด
และความผดิหวงัในการทาํงานได ้

     

16 ท่านมีความตรงต่อเวลาในการทาํงาน      
17 ท่านทาํงานมากกวา่หนา้ท่ีเสมอ      
18 ท่านช่วยรักษาความสะอาดในสถานที่ทาํงาน      
19 ท่านทาํงานแลว้เสร็จภายในกาํหนดเวลาเสมอ      
20 ท่านพยายามหางานอื่นทาํเม่ือทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายแลว้เสร็จ 
     

21 ท่านทาํงานเกินกวา่เวลาทาํงานปกติ      
22 ท่านแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ เม่ือไม่สามารถมา

ทาํงานได ้
     

23 ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลยัและ
หน่วยงานเสมอ 

     

24 ท่านใชท้รัพยสิ์นของมหาวทิยาลยัดว้ยความ
ระมดัระวงัและเอาใจใส่เสมอ 

     

25 ท่านเขา้ร่วมและมีส่วนร่วมในการประชุมโดย
คาํนึงถึงประโยชน์ของมหาวิทยาลยัเป็นหลกั 

     

26 ท่านติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการพฒันาในดา้น
ต่างๆ ของมหาวิทยาลยั 
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ข้อ ข้อความ ไม่เคย
ปฏิบตัิ
เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

ปาน
กลาง 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประ
จํา 

27 ท่านใหค้วามสนใจต่อประกาศขอ้มูลข่าวสาร
และความเคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบัมหาวทิยาลยั 

     

28 ท่านมีส่วนในการประชาสมัพนัธ์มหาวิทยาลยั
ทั้งทางตรงและทางออ้มใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อสงัคม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  
ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
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                                DATE:  9/11/2011 
                                  TIME: 13:23 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 
the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\OCBefa\organjus.ls8: 
 
 TI organjus 
 organjus 
 !DA NI=25 NO=413 MA=CM 
 SY='D:\OCBefa\Organjus.dsf' NG=1 
 MO NY=25 NK=1 NE=4 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY 
 LE 
 distribu procedur interjus inforjus 
 LK 
 organjus 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,1) 
LY(9,2) 
 FR LY(10,2) LY(11,2) LY(12,2) LY(13,2) LY(14,2) LY(15,2) LY(16,2) 
LY(17,2) LY(18,3) 
 FR LY(19,3) LY(20,3) LY(21,3) LY(22,4) LY(23,4) LY(24,4) LY(25,4) 
 FR GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) 
 fr te 23 22 te 2 1 te 17 16 te 21 20 te 6 5 te 11 10 te 10 9 te 13 
12 te 5 4 
 fr te 25 15 te 10 7 te 25 17 te 19 13 te 17 8 te 14 9 te 5 1 te 9 1 
te 11 1 
 fr te 24 20 te 23 21 te 22 19 te 23 18 te 18 3 
 PD 
 OU AM RS FS SC 
 
 TI organjus                                                                    
 
                           Number of Input Variables 25 
                           Number of Y - Variables   25 
                           Number of X - Variables    0 
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                           Number of ETA - Variables  4 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   413 
 
 TI organjus                                                                    
 
         Covariance Matrix        
 
                 OJ1        OJ2        OJ3        OJ4        OJ5        
OJ6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OJ1       0.71 
      OJ2       0.42       0.68 
      OJ3       0.27       0.32       0.86 
      OJ4       0.31       0.42       0.41       0.71 
      OJ5       0.30       0.44       0.40       0.54       0.75 
      OJ6       0.35       0.43       0.37       0.49       0.58       
0.67 
      OJ7       0.28       0.33       0.32       0.35       0.37       
0.40 
      OJ8       0.33       0.42       0.41       0.51       0.52       
0.52 
      OJ9       0.33       0.28       0.27       0.31       0.32       
0.36 
     OJ10       0.31       0.29       0.25       0.27       0.28       
0.31 
     OJ11       0.31       0.24       0.24       0.25       0.26       
0.33 
     OJ12       0.30       0.27       0.28       0.29       0.29       
0.36 
     OJ13       0.28       0.23       0.21       0.25       0.26       
0.32 
     OJ14       0.32       0.30       0.32       0.34       0.33       
0.40 
     OJ15       0.26       0.25       0.28       0.30       0.30       
0.34 
     OJ16       0.21       0.25       0.26       0.26       0.22       
0.25 
     OJ17       0.26       0.28       0.29       0.32       0.30       
0.35 
     OJ18       0.21       0.25       0.27       0.26       0.26       
0.28 
     OJ19       0.18       0.23       0.19       0.23       0.20       
0.22 
     OJ20       0.19       0.17       0.15       0.15       0.14       
0.19 
     OJ21       0.17       0.21       0.15       0.18       0.19       
0.24 
     OJ24       0.25       0.23       0.18       0.25       0.19       
0.25 
     OJ25       0.27       0.26       0.22       0.24       0.20       
0.26 
     OJ26       0.22       0.19       0.18       0.19       0.19       
0.26 
     OJ27       0.22       0.21       0.21       0.24       0.24       
0.27 
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         Covariance Matrix        
 
                 OJ7        OJ8        OJ9       OJ10       OJ11       
OJ12    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OJ7       0.66 
      OJ8       0.41       0.63 
      OJ9       0.30       0.36       0.65 
     OJ10       0.37       0.32       0.45       0.75 
     OJ11       0.34       0.30       0.42       0.51       0.78 
     OJ12       0.32       0.35       0.48       0.45       0.60       
0.85 
     OJ13       0.33       0.32       0.48       0.49       0.59       
0.69 
     OJ14       0.38       0.38       0.49       0.49       0.60       
0.73 
     OJ15       0.33       0.33       0.45       0.39       0.53       
0.63 
     OJ16       0.25       0.24       0.29       0.30       0.35       
0.41 
     OJ17       0.33       0.37       0.42       0.40       0.45       
0.53 
     OJ18       0.26       0.29       0.30       0.28       0.36       
0.41 
     OJ19       0.27       0.25       0.29       0.33       0.36       
0.37 
     OJ20       0.19       0.19       0.26       0.25       0.31       
0.34 
     OJ21       0.23       0.25       0.28       0.31       0.36       
0.38 
     OJ24       0.25       0.26       0.33       0.28       0.36       
0.46 
     OJ25       0.28       0.28       0.35       0.32       0.37       
0.46 
     OJ26       0.26       0.26       0.35       0.31       0.39       
0.48 
     OJ27       0.29       0.28       0.33       0.29       0.35       
0.42 
 
         Covariance Matrix        
 
                OJ13       OJ14       OJ15       OJ16       OJ17       
OJ18    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OJ13       0.80 
     OJ14       0.69       0.99 
     OJ15       0.61       0.72       0.92 
     OJ16       0.35       0.44       0.44       0.90 
     OJ17       0.50       0.57       0.53       0.48       0.68 
     OJ18       0.37       0.44       0.42       0.29       0.34       
0.70 
     OJ19       0.39       0.40       0.36       0.25       0.32       
0.50 
     OJ20       0.31       0.34       0.35       0.23       0.28       
0.44 
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     OJ21       0.37       0.42       0.38       0.23       0.30       
0.49 
     OJ24       0.44       0.51       0.44       0.33       0.38       
0.32 
     OJ25       0.42       0.50       0.41       0.35       0.41       
0.30 
     OJ26       0.46       0.52       0.45       0.31       0.42       
0.37 
     OJ27       0.41       0.48       0.48       0.32       0.42       
0.35 
 
         Covariance Matrix        
 
                OJ19       OJ20       OJ21       OJ24       OJ25       
OJ26    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OJ19       0.74 
     OJ20       0.41       0.62 
     OJ21       0.44       0.50       0.76 
     OJ24       0.40       0.27       0.28       0.90 
     OJ25       0.39       0.28       0.24       0.74       1.04 
     OJ26       0.39       0.34       0.35       0.60       0.66       
0.82 
     OJ27       0.34       0.27       0.31       0.48       0.51       
0.55 
 
         Covariance Matrix        
 
                OJ27    
            -------- 
     OJ27       0.70 
 
 
 TI organjus                                                                    
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus 
            --------   --------   --------   -------- 
      OJ1          0          0          0          0 
      OJ2          1          0          0          0 
      OJ3          2          0          0          0 
      OJ4          3          0          0          0 
      OJ5          4          0          0          0 
      OJ6          5          0          0          0 
      OJ7          6          0          0          0 
      OJ8          7          0          0          0 
      OJ9          0          0          0          0 
     OJ10          0          8          0          0 
     OJ11          0          9          0          0 
     OJ12          0         10          0          0 
     OJ13          0         11          0          0 
     OJ14          0         12          0          0 
     OJ15          0         13          0          0 
     OJ16          0         14          0          0 
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     OJ17          0         15          0          0 
     OJ18          0          0          0          0 
     OJ19          0          0         16          0 
     OJ20          0          0         17          0 
     OJ21          0          0         18          0 
     OJ24          0          0          0          0 
     OJ25          0          0          0         19 
     OJ26          0          0          0         20 
     OJ27          0          0          0         21 
 
         GAMMA        
 
            organjus 
            -------- 
 distribu         22 
 procedur         23 
 interjus         24 
 inforjus         25 
 
         PSI          
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus 
            --------   --------   --------   -------- 
                  26         27         28         29 
 
         THETA-EPS    
 
                 OJ1        OJ2        OJ3        OJ4        OJ5        
OJ6 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OJ1         30 
      OJ2         31         32 
      OJ3          0          0         33 
      OJ4          0          0          0         34 
      OJ5         35          0          0         36         37 
      OJ6          0          0          0          0         38         
39 
      OJ7          0          0          0          0          0          
0 
      OJ8          0          0          0          0          0          
0 
      OJ9         42          0          0          0          0          
0 
     OJ10          0          0          0          0          0          
0 
     OJ11         47          0          0          0          0          
0 
     OJ12          0          0          0          0          0          
0 
     OJ13          0          0          0          0          0          
0 
     OJ14          0          0          0          0          0          
0 
     OJ15          0          0          0          0          0          
0 
     OJ16          0          0          0          0          0          
0 
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     OJ17          0          0          0          0          0          
0 
     OJ18          0          0         60          0          0          
0 
     OJ19          0          0          0          0          0          
0 
     OJ20          0          0          0          0          0          
0 
     OJ21          0          0          0          0          0          
0 
     OJ24          0          0          0          0          0          
0 
     OJ25          0          0          0          0          0          
0 
     OJ26          0          0          0          0          0          
0 
     OJ27          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                 OJ7        OJ8        OJ9       OJ10       OJ11       
OJ12 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OJ7         40 
      OJ8          0         41 
      OJ9          0          0         43 
     OJ10         44          0         45         46 
     OJ11          0          0          0         48         49 
     OJ12          0          0          0          0          0         
50 
     OJ13          0          0          0          0          0         
51 
     OJ14          0          0         53          0          0          
0 
     OJ15          0          0          0          0          0          
0 
     OJ16          0          0          0          0          0          
0 
     OJ17          0         57          0          0          0          
0 
     OJ18          0          0          0          0          0          
0 
     OJ19          0          0          0          0          0          
0 
     OJ20          0          0          0          0          0          
0 
     OJ21          0          0          0          0          0          
0 
     OJ24          0          0          0          0          0          
0 
     OJ25          0          0          0          0          0          
0 
     OJ26          0          0          0          0          0          
0 
     OJ27          0          0          0          0          0          
0 
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         THETA-EPS    
 
                OJ13       OJ14       OJ15       OJ16       OJ17       
OJ18 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OJ13         52 
     OJ14          0         54 
     OJ15          0          0         55 
     OJ16          0          0          0         56 
     OJ17          0          0          0         58         59 
     OJ18          0          0          0          0          0         
61 
     OJ19         62          0          0          0          0          
0 
     OJ20          0          0          0          0          0          
0 
     OJ21          0          0          0          0          0          
0 
     OJ24          0          0          0          0          0          
0 
     OJ25          0          0          0          0          0         
69 
     OJ26          0          0          0          0          0          
0 
     OJ27          0          0         75          0         76          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                OJ19       OJ20       OJ21       OJ24       OJ25       
OJ26 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OJ19         63 
     OJ20          0         64 
     OJ21          0         65         66 
     OJ24         67          0          0         68 
     OJ25          0          0         70         71         72 
     OJ26          0         73          0          0          0         
74 
     OJ27          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                OJ27 
            -------- 
     OJ27         77 
  
 
 
 TI organjus                                                                    
 
 Number of Iterations = 71 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
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         LAMBDA-Y     
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus    
            --------   --------   --------   -------- 
      OJ1       0.46        - -        - -        - - 
  
      OJ2       0.59        - -        - -        - - 
              (0.04) 
               13.28 
  
      OJ3       0.55        - -        - -        - - 
              (0.06) 
                9.61 
  
      OJ4       0.69        - -        - -        - - 
              (0.06) 
               11.60 
  
      OJ5       0.70        - -        - -        - - 
              (0.06) 
               10.99 
  
      OJ6       0.71        - -        - -        - - 
              (0.06) 
               11.93 
  
      OJ7       0.55        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               10.52 
  
      OJ8       0.73        - -        - -        - - 
              (0.06) 
               12.26 
  
      OJ9        - -       0.59        - -        - - 
  
     OJ10        - -       0.54        - -        - - 
                         (0.03) 
                          15.71 
  
     OJ11        - -       0.69        - -        - - 
                         (0.04) 
                          16.63 
  
     OJ12        - -       0.81        - -        - - 
                         (0.04) 
                          18.96 
  
     OJ13        - -       0.78        - -        - - 
                         (0.04) 
                          18.54 
  
     OJ14        - -       0.88        - -        - - 
                         (0.05) 
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                          17.74 
  
     OJ15        - -       0.77        - -        - - 
                         (0.04) 
                          17.27 
  
     OJ16        - -       0.51        - -        - - 
                         (0.05) 
                          10.90 
  
     OJ17        - -       0.66        - -        - - 
                         (0.04) 
                          17.00 
  
     OJ18        - -        - -       0.74        - - 
  
     OJ19        - -        - -       0.69        - - 
                                    (0.04) 
                                     19.55 
  
     OJ20        - -        - -       0.60        - - 
                                    (0.03) 
                                     17.85 
  
     OJ21        - -        - -       0.66        - - 
                                    (0.04) 
                                     17.56 
  
     OJ24        - -        - -        - -       0.73 
  
     OJ25        - -        - -        - -       0.79 
                                               (0.04) 
                                                21.11 
  
     OJ26        - -        - -        - -       0.81 
                                               (0.04) 
                                                18.78 
  
     OJ27        - -        - -        - -       0.67 
                                               (0.04) 
                                                17.13 
  
 
         GAMMA        
 
            organjus    
            -------- 
 distribu       0.67 
              (0.07) 
                9.39 
  
 procedur       0.92 
              (0.06) 
               15.61 
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 interjus       0.76 
              (0.05) 
               14.94 
  
 inforjus       0.81 
              (0.06) 
               14.09 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus   organjus    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 distribu       1.00 
 procedur       0.61       1.00 
 interjus       0.51       0.70       1.00 
 inforjus       0.54       0.74       0.62       1.00 
 organjus       0.67       0.92       0.76       0.81       1.00 
 
         PHI          
 
            organjus    
            -------- 
                1.00 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.56       0.16       0.42       0.35 
              (0.10)     (0.04)     (0.05)     (0.05) 
                5.65       4.13       8.31       6.85 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.44       0.84       0.58       0.65 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
            distribu   procedur   interjus   inforjus    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.44       0.84       0.58       0.65 
 
         THETA-EPS    
 
                 OJ1        OJ2        OJ3        OJ4        OJ5        
OJ6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OJ1       0.50 
              (0.04) 
               14.04 
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      OJ2       0.15       0.34 
              (0.02)     (0.03) 
                6.85      13.30 
  
      OJ3        - -        - -       0.55 
                                    (0.04) 
                                     13.80 
  
      OJ4        - -        - -        - -       0.23 
                                               (0.02) 
                                                12.15 
  
      OJ5      -0.05        - -        - -       0.05       0.26 
              (0.01)                           (0.01)     (0.02) 
               -3.06                             3.88      12.14 
  
      OJ6        - -        - -        - -        - -       0.08       
0.17 
                                                          (0.01)     
(0.02) 
                                                            5.92      
11.02 
  
      OJ7        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
      OJ8        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
      OJ9       0.05        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.02) 
                3.16 
  
     OJ10        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ11       0.05        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.02) 
                3.04 
  
     OJ12        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ13        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ14        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ15        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
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     OJ16        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ17        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ18        - -        - -       0.05        - -        - -        
- - 
                                    (0.02) 
                                      2.91 
  
     OJ19        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ21        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ24        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ25        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                 OJ7        OJ8        OJ9       OJ10       OJ11       
OJ12    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OJ7       0.35 
              (0.03) 
               13.49 
  
      OJ8        - -       0.10 
                         (0.01) 
                           8.40 
  
      OJ9        - -        - -       0.28 
                                    (0.02) 
                                     13.02 
  
     OJ10       0.08        - -       0.10       0.43 
              (0.02)                (0.02)     (0.03) 
                4.26                  5.88      14.04 
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     OJ11        - -        - -        - -       0.11       0.29 
                                               (0.02)     (0.02) 
                                                 6.03      13.05 
  
     OJ12        - -        - -        - -        - -        - -       
0.18 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
11.15 
  
     OJ13        - -        - -        - -        - -        - -       
0.06 
                                                                     
(0.01) 
                                                                       
4.56 
  
     OJ14        - -        - -      -0.04        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                     -3.32 
  
     OJ15        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ16        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ17        - -       0.03        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           3.44 
  
     OJ18        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ19        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ21        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ24        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ25        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
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     OJ27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                OJ13       OJ14       OJ15       OJ16       OJ17       
OJ18    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OJ13       0.20 
              (0.02) 
               11.64 
  
     OJ14        - -       0.21 
                         (0.02) 
                          11.00 
  
     OJ15        - -        - -       0.31 
                                    (0.02) 
                                     12.80 
  
     OJ16        - -        - -        - -       0.64 
                                               (0.05) 
                                                14.01 
  
     OJ17        - -        - -        - -       0.14       0.24 
                                               (0.02)     (0.02) 
                                                 6.60      13.05 
  
     OJ18        - -        - -        - -        - -        - -       
0.15 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
7.71 
  
     OJ19       0.04        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
                3.53 
  
     OJ20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ21        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ24        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ25        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.06 
                                                                     
(0.02) 
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-3.59 
  
     OJ26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OJ27        - -        - -       0.07        - -       0.05        
- - 
                                    (0.02)                (0.01) 
                                      4.49                  3.83 
  
 
         THETA-EPS    
 
                OJ19       OJ20       OJ21       OJ24       OJ25       
OJ26    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OJ19       0.27 
              (0.02) 
               11.19 
  
     OJ20        - -       0.26 
                         (0.02) 
                          11.86 
  
     OJ21        - -       0.10       0.33 
                         (0.02)     (0.03) 
                           5.35      11.79 
  
     OJ24       0.06        - -        - -       0.36 
              (0.02)                           (0.03) 
                3.62                            11.84 
  
     OJ25        - -        - -      -0.07       0.15       0.41 
                                    (0.02)     (0.03)     (0.04) 
                                     -3.88       5.84      11.70 
  
     OJ26        - -       0.04        - -        - -        - -       
0.17 
                         (0.01)                                      
(0.02) 
                           3.05                                        
7.95 
  
     OJ27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                OJ27    
            -------- 
     OJ27       0.24 
              (0.02) 
               11.34 
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         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OJ1        OJ2        OJ3        OJ4        OJ5        
OJ6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.29       0.51       0.35       0.67       0.66       
0.75 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OJ7        OJ8        OJ9       OJ10       OJ11       
OJ12    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.46       0.85       0.56       0.41       0.63       
0.79 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OJ13       OJ14       OJ15       OJ16       OJ17       
OJ18    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.75       0.79       0.66       0.29       0.64       
0.79 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OJ19       OJ20       OJ21       OJ24       OJ25       
OJ26    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.64       0.58       0.57       0.59       0.60       
0.80 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OJ27    
            -------- 
                0.65 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 248 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 433.56 (P = 0.00) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 432.14 (P = 
0.00) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 184.14 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (130.29 ; 
245.86) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 1.05 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.45 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.32 ; 0.60) 
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             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.042 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.036 ; 
0.049) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.97 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.42 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.29 ; 1.57) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.58 
                       ECVI for Independence Model = 65.60 
  
     Chi-Square for Independence Model with 300 Degrees of Freedom = 
26979.09 
                           Independence AIC = 27029.09 
                                Model AIC = 586.14 
                              Saturated AIC = 650.00 
                           Independence CAIC = 27154.67 
                               Model CAIC = 972.95 
                             Saturated CAIC = 2282.62 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.98 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.81 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
  
                             Critical N (CN) = 288.68 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.039 
                             Standardized RMR = 0.053 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.90 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.70 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง  
ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัความพงึพอใจในงาน



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
  213

                                DATE:  9/11/2011 
                                  TIME: 13:28 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 
the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\OCBefa\Jobsat1.ls8: 
 
 TI Jobsat1 
 Jobsat1 
 !DA NI=47 NO=413 MA=CM 
 SY='D:\OCBefa\Jobsat1.dsf' NG=1 
 MO NY=47 NK=1 NE=9 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY 
 LE 
 reconite jobatt jobadv supervis interper salary1 policyad respond 
workcon 
 LK 
 jobsat 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,2) LY(8,2) 
LY(9,2) 
 FR LY(10,2) LY(11,3) LY(12,3) LY(13,3) LY(14,4) LY(15,4) LY(16,4) 
LY(17,4) LY(18,4) 
 FR LY(19,4) LY(20,4) LY(21,4) LY(22,4) LY(23,4) LY(24,5) LY(25,5) 
LY(26,5) LY(27,5) 
 FR LY(28,5) LY(29,5) LY(30,6) LY(31,6) LY(32,6) LY(33,6) LY(34,6) 
LY(35,6) LY(36,7) 
 FR LY(37,7) LY(38,7) LY(39,7) LY(40,8) LY(41,8) LY(42,8) LY(43,8) 
LY(44,9) LY(45,9) 
 FR LY(46,9) LY(47,9) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) GA(5,1) GA(6,1) 
 FR GA(7,1) GA(8,1) GA(9,1) 
 fr te 22 21 te 23 22 te 29 28 te 15 14 te 37 36 te 27 25 te 18 14 te 
41 40 te 2 1 
 fr te 20 4 te 20 1 te 16 15 te 47 45 te 34 33 te 17 14 te 16 14 te 
17 16 te 23 18 
 fr te 25 5 te 35 31 te 35 34 te 17 15 te 35 6 te 9 3 te 25 2 te 9 2 
te 20 13 te 37 14 
 fr te 36 14 te 45 35 te 27 23 te 24 23 te 34 22 te 12 6 te 13 8 te 9 
8 te 46 34 
 fr te 42 14 te 19 18 te 18 15 te 36 7 te 21 18 te 28 27 te 20 5 te 
20 2 te 30 11 
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 fr te 32 11 te 33 11 te 34 11 te 30 13 te 19 10 te 24 2 te 22 18 te 
23 21 te 45 15 
 fr te 45 9 te 33 18 te 40 9 te 46 6 te 39 6 te 43 34 te 25 7 te 8 5 
te 36 19 te 5 3 
 fr te 39 10 te 13 6 te 13 12 te 37 11 te 36 1 te 26 2 te 27 2 te 29 
2 te 28 2 te 11 6 
 fr te 35 11 te 31 11 te 34 1 te 40 38 te 45 43 te 46 32 te 46 3 te 
47 26 te 38 34 
 fr te 21 20 te 35 27 te 7 3 te 6 1 te 23 12 te 4 1 te 3 2 te 32 12 
te 31 26 te 35 1 
 fr te 39 38 te 32 1 te 38 10 te 43 18 te 6 5 te 41 18 te 8 6 te 25 6 
te 29 19 te 24 14 
 fr te 42 3 te 47 42 te 22 16 te 16 6 te 26 23 te 43 28 te 45 33 te 
42 33 te 41 31 
 fr te 26 19 te 43 14 te 39 21 te 39 20 te 13 10 te 13 9 te 23 10 te 
25 23 te 23 8 
 fr te 23 9 te 22 8 te 18 9 te 35 22 te 46 1 te 16 7 te 16 8 te 15 7 
te 31 15 te 14 12 
 fr te 41 34 te 40 27 te 39 33 te 38 33 te 45 21 te 35 3 te 34 3 te 
38 3 te 35 14 
 fr te 24 17 te 9 1 te 44 1 te 45 2 te 28 20 te 30 29 te 25 20 te 33 
4 te 31 3 te 27 17 
 fr te 46 27 te 45 14 te 19 4 te 34 6 te 47 6 te 36 20 te 25 9 te 31 
24 te 26 24 
 fr te 29 27 te 27 26 
 PD 
 OU AM RS FS SC AD=OFF 
 
 TI Jobsat1                                                                     
 
                           Number of Input Variables 47 
                           Number of Y - Variables   47 
                           Number of X - Variables    0 
                           Number of ETA - Variables  9 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   413 
 
 TI Jobsat1                                                                     
 
         Covariance Matrix        
 
                 JS1        JS2        JS3        JS4        JS5        
JS7    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS1       0.54 
      JS2       0.28       0.40 
      JS3       0.32       0.23       0.53 
      JS4       0.32       0.21       0.35       0.54 
      JS5       0.35       0.19       0.30       0.36       0.71 
      JS7       0.25       0.17       0.32       0.31       0.38       
0.90 
      JS9       0.09       0.13       0.13       0.11       0.07       
0.11 
     JS10       0.16       0.16       0.15       0.14       0.16       
0.19 
     JS11       0.14       0.17       0.17       0.12       0.08       
0.12 
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     JS12       0.16       0.16       0.16       0.16       0.14       
0.16 
     JS13       0.23       0.13       0.18       0.21       0.18       
0.25 
     JS14       0.27       0.16       0.24       0.24       0.26       
0.36 
     JS15       0.25       0.16       0.20       0.20       0.21       
0.32 
     JS19       0.21       0.13       0.20       0.27       0.26       
0.24 
     JS20       0.24       0.13       0.22       0.29       0.31       
0.24 
     JS21       0.29       0.14       0.26       0.34       0.34       
0.31 
     JS22       0.26       0.16       0.26       0.30       0.27       
0.27 
     JS23       0.35       0.16       0.29       0.37       0.39       
0.32 
     JS24       0.32       0.16       0.27       0.35       0.33       
0.28 
     JS25       0.35       0.19       0.26       0.39       0.36       
0.22 
     JS26       0.35       0.17       0.28       0.37       0.37       
0.27 
     JS27       0.37       0.18       0.30       0.37       0.39       
0.28 
     JS28       0.29       0.17       0.24       0.27       0.28       
0.17 
     JS29       0.13       0.21       0.11       0.13       0.10       
0.05 
     JS30       0.18       0.26       0.16       0.18       0.23       
0.16 
     JS31       0.15       0.23       0.15       0.13       0.10       
0.08 
     JS32       0.11       0.18       0.08       0.07       0.06       
0.03 
     JS33       0.13       0.18       0.09       0.11       0.11       
0.06 
     JS34       0.12       0.20       0.09       0.11       0.12       
0.06 
     JS35       0.12       0.10       0.05       0.12       0.07       
0.09 
     JS36       0.16       0.13       0.06       0.14       0.16       
0.17 
     JS37       0.14       0.11       0.10       0.17       0.14       
0.15 
     JS38       0.17       0.13       0.10       0.18       0.12       
0.15 
     JS39       0.15       0.12       0.04       0.12       0.08       
0.09 
     JS40       0.08       0.10       0.03       0.12       0.09       
0.21 
     JS41       0.18       0.12       0.22       0.28       0.21       
0.28 
     JS42       0.20       0.12       0.20       0.25       0.21       
0.25 
     JS43       0.22       0.15       0.20       0.26       0.19       
0.23 
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     JS44       0.22       0.14       0.24       0.29       0.25       
0.31 
     JS45       0.05       0.08       0.07       0.06       0.03       
0.02 
     JS46       0.06       0.09       0.08       0.05       0.03       
0.00 
     JS47       0.08       0.12       0.11       0.07       0.06       
0.06 
     JS48       0.07       0.10       0.08       0.04       0.04       
0.03 
     JS49       0.08       0.17       0.17       0.22       0.29       
0.21 
     JS50       0.12       0.11       0.09       0.15       0.13       
0.09 
     JS51       0.08       0.09       0.03       0.13       0.12       
0.04 
     JS52       0.13       0.09       0.09       0.15       0.15       
0.19 
 
         Covariance Matrix        
 
                 JS9       JS10       JS11       JS12       JS13       
JS14    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS9       0.56 
     JS10       0.40       0.55 
     JS11       0.31       0.33       0.49 
     JS12       0.26       0.33       0.26       0.61 
     JS13       0.05       0.12       0.09       0.11       0.62 
     JS14       0.10       0.17       0.13       0.18       0.46       
0.74 
     JS15       0.09       0.22       0.15       0.21       0.38       
0.53 
     JS19       0.08       0.15       0.12       0.14       0.26       
0.33 
     JS20       0.06       0.15       0.12       0.16       0.23       
0.31 
     JS21       0.04       0.13       0.12       0.18       0.31       
0.35 
     JS22       0.10       0.15       0.14       0.16       0.28       
0.35 
     JS23       0.05       0.13       0.09       0.16       0.30       
0.33 
     JS24       0.05       0.13       0.11       0.12       0.29       
0.30 
     JS25       0.08       0.15       0.13       0.16       0.26       
0.28 
     JS26       0.06       0.16       0.10       0.16       0.27       
0.32 
     JS27       0.10       0.21       0.14       0.20       0.30       
0.33 
     JS28       0.12       0.21       0.17       0.22       0.21       
0.22 
     JS29       0.12       0.14       0.12       0.14       0.12       
0.16 
     JS30       0.07       0.13       0.09       0.14       0.13       
0.21 
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     JS31       0.12       0.11       0.11       0.12       0.13       
0.17 
     JS32       0.11       0.10       0.09       0.11       0.07       
0.11 
     JS33       0.06       0.05       0.05       0.09       0.12       
0.18 
     JS34       0.05       0.07       0.07       0.10       0.09       
0.15 
     JS35       0.05       0.09       0.07       0.05       0.36       
0.27 
     JS36       0.09       0.12       0.10       0.08       0.33       
0.36 
     JS37       0.08       0.12       0.09       0.08       0.41       
0.36 
     JS38       0.10       0.16       0.14       0.12       0.41       
0.35 
     JS39       0.07       0.14       0.13       0.10       0.38       
0.33 
     JS40       0.07       0.11       0.12       0.04       0.34       
0.33 
     JS41       0.11       0.13       0.13       0.11       0.25       
0.31 
     JS42       0.07       0.12       0.11       0.10       0.22       
0.31 
     JS43       0.09       0.14       0.14       0.18       0.22       
0.29 
     JS44       0.07       0.14       0.11       0.20       0.23       
0.28 
     JS45       0.10       0.10       0.12       0.10       0.01       
0.04 
     JS46       0.09       0.09       0.09       0.09       0.01       
0.02 
     JS47       0.11       0.12       0.11       0.12       0.02       
0.07 
     JS48       0.09       0.10       0.10       0.12      -0.01       
0.03 
     JS49       0.01       0.06       0.15       0.07       0.22       
0.30 
     JS50       0.02       0.07       0.12       0.11       0.15       
0.19 
     JS51       0.06       0.10       0.10       0.10       0.18       
0.20 
     JS52       0.07       0.10       0.10       0.06       0.18       
0.25 
 
         Covariance Matrix        
 
                JS15       JS19       JS20       JS21       JS22       
JS23    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS15       0.77 
     JS19       0.28       0.64 
     JS20       0.26       0.50       0.72 
     JS21       0.33       0.51       0.57       0.81 
     JS22       0.31       0.47       0.46       0.57       0.73 
     JS23       0.33       0.43       0.57       0.63       0.54       
1.01 
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     JS24       0.29       0.41       0.45       0.58       0.50       
0.68 
     JS25       0.22       0.36       0.41       0.48       0.41       
0.55 
     JS26       0.29       0.37       0.44       0.51       0.45       
0.66 
     JS27       0.32       0.39       0.44       0.51       0.47       
0.65 
     JS28       0.23       0.31       0.33       0.41       0.36       
0.44 
     JS29       0.12       0.20       0.16       0.16       0.21       
0.16 
     JS30       0.17       0.20       0.21       0.21       0.21       
0.19 
     JS31       0.12       0.15       0.14       0.16       0.16       
0.12 
     JS32       0.08       0.12       0.10       0.09       0.13       
0.07 
     JS33       0.15       0.13       0.15       0.16       0.17       
0.11 
     JS34       0.12       0.12       0.15       0.13       0.12       
0.12 
     JS35       0.29       0.18       0.14       0.18       0.17       
0.21 
     JS36       0.28       0.24       0.23       0.24       0.24       
0.23 
     JS37       0.30       0.26       0.22       0.27       0.27       
0.27 
     JS38       0.34       0.22       0.19       0.24       0.24       
0.23 
     JS39       0.34       0.24       0.19       0.23       0.25       
0.24 
     JS40       0.30       0.21       0.20       0.26       0.27       
0.30 
     JS41       0.28       0.44       0.38       0.44       0.39       
0.42 
     JS42       0.25       0.43       0.39       0.44       0.38       
0.44 
     JS43       0.26       0.34       0.34       0.41       0.37       
0.38 
     JS44       0.24       0.31       0.35       0.39       0.34       
0.38 
     JS45       0.03       0.08       0.04       0.04       0.06       
0.05 
     JS46       0.01       0.07       0.04       0.06       0.06       
0.07 
     JS47       0.05       0.11       0.05       0.07       0.08       
0.05 
     JS48       0.05       0.06       0.02       0.02       0.03      
-0.02 
     JS49       0.26       0.23       0.28       0.24       0.21       
0.18 
     JS50       0.18       0.17       0.11       0.17       0.15       
0.13 
     JS51       0.17       0.15       0.14       0.20       0.16       
0.14 
     JS52       0.19       0.21       0.19       0.26       0.24       
0.20 
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         Covariance Matrix        
 
                JS24       JS25       JS26       JS27       JS28       
JS29    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS24       0.77 
     JS25       0.51       0.65 
     JS26       0.53       0.52       0.85 
     JS27       0.54       0.52       0.68       0.88 
     JS28       0.42       0.42       0.47       0.57       0.66 
     JS29       0.17       0.18       0.19       0.21       0.24       
0.55 
     JS30       0.21       0.18       0.22       0.22       0.21       
0.37 
     JS31       0.18       0.15       0.15       0.15       0.18       
0.35 
     JS32       0.09       0.09       0.10       0.12       0.17       
0.32 
     JS33       0.12       0.09       0.11       0.12       0.09       
0.28 
     JS34       0.10       0.12       0.14       0.14       0.12       
0.31 
     JS35       0.21       0.15       0.14       0.16       0.14       
0.12 
     JS36       0.22       0.22       0.19       0.20       0.12       
0.08 
     JS37       0.28       0.22       0.22       0.23       0.20       
0.14 
     JS38       0.27       0.21       0.21       0.22       0.18       
0.16 
     JS39       0.23       0.20       0.20       0.25       0.20       
0.17 
     JS40       0.28       0.21       0.21       0.17       0.15       
0.11 
     JS41       0.40       0.32       0.36       0.36       0.28       
0.17 
     JS42       0.38       0.34       0.37       0.35       0.27       
0.18 
     JS43       0.34       0.33       0.33       0.34       0.28       
0.20 
     JS44       0.35       0.35       0.36       0.31       0.22       
0.14 
     JS45       0.05       0.07       0.05       0.09       0.13       
0.15 
     JS46       0.06       0.08       0.06       0.09       0.14       
0.15 
     JS47       0.06       0.09       0.07       0.10       0.16       
0.18 
     JS48       0.00       0.04       0.03       0.06       0.13       
0.13 
     JS49       0.20       0.18       0.09       0.21       0.26       
0.34 
     JS50       0.15       0.16       0.12       0.19       0.20       
0.18 
     JS51       0.15       0.17       0.18       0.21       0.21       
0.19 
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     JS52       0.23       0.20       0.23       0.27       0.21       
0.19 
 
         Covariance Matrix        
 
                JS30       JS31       JS32       JS33       JS34       
JS35    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS30       0.64 
     JS31       0.44       0.72 
     JS32       0.32       0.43       0.55 
     JS33       0.34       0.38       0.40       0.86 
     JS34       0.37       0.38       0.37       0.50       0.62 
     JS35       0.09       0.09       0.09       0.13       0.11       
0.65 
     JS36       0.13       0.14       0.06       0.10       0.10       
0.39 
     JS37       0.14       0.14       0.10       0.13       0.11       
0.50 
     JS38       0.13       0.13       0.11       0.14       0.10       
0.51 
     JS39       0.13       0.11       0.13       0.15       0.11       
0.50 
     JS40       0.07       0.05       0.03       0.07       0.07       
0.44 
     JS41       0.21       0.20       0.13       0.12       0.16       
0.19 
     JS42       0.23       0.21       0.13       0.14       0.17       
0.19 
     JS43       0.23       0.21       0.14       0.14       0.17       
0.16 
     JS44       0.20       0.19       0.09       0.11       0.14       
0.16 
     JS45       0.13       0.18       0.17       0.12       0.15       
0.04 
     JS46       0.13       0.18       0.16       0.12       0.15       
0.04 
     JS47       0.16       0.20       0.19       0.13       0.16       
0.03 
     JS48       0.13       0.17       0.15       0.15       0.15       
0.03 
     JS49       0.30       0.31       0.32       0.36       0.31       
0.27 
     JS50       0.13       0.12       0.14       0.20       0.15       
0.16 
     JS51       0.13       0.14       0.18       0.24       0.17       
0.17 
     JS52       0.16       0.10       0.13       0.20       0.16       
0.15 
 
         Covariance Matrix        
 
                JS36       JS37       JS38       JS39       JS40       
JS41    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS36       0.92 
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     JS37       0.46       0.74 
     JS38       0.44       0.54       0.73 
     JS39       0.45       0.52       0.62       0.80 
     JS40       0.51       0.47       0.48       0.55       0.99 
     JS41       0.28       0.28       0.24       0.23       0.26       
0.72 
     JS42       0.26       0.27       0.24       0.22       0.26       
0.55 
     JS43       0.23       0.23       0.25       0.23       0.19       
0.43 
     JS44       0.23       0.23       0.25       0.19       0.18       
0.40 
     JS45       0.02       0.02       0.01       0.02      -0.01       
0.10 
     JS46      -0.02       0.02       0.00      -0.01      -0.04       
0.10 
     JS47       0.01       0.02       0.03       0.01      -0.04       
0.12 
     JS48       0.03       0.00      -0.01       0.02      -0.04       
0.05 
     JS49       0.29       0.18       0.21       0.21       0.17       
0.21 
     JS50       0.19       0.14       0.18       0.19       0.08       
0.16 
     JS51       0.24       0.13       0.20       0.25       0.20       
0.15 
     JS52       0.24       0.17       0.19       0.20       0.23       
0.22 
 
         Covariance Matrix        
 
                JS42       JS43       JS44       JS45       JS46       
JS47    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS42       0.66 
     JS43       0.46       0.63 
     JS44       0.44       0.45       0.80 
     JS45       0.10       0.08       0.01       0.44 
     JS46       0.08       0.06       0.01       0.38       0.46 
     JS47       0.11       0.08       0.04       0.35       0.37       
0.44 
     JS48       0.06       0.04       0.02       0.27       0.30       
0.31 
     JS49       0.20       0.18       0.16       0.27       0.23       
0.27 
     JS50       0.18       0.19       0.13       0.18       0.19       
0.19 
     JS51       0.19       0.16       0.14       0.12       0.11       
0.12 
     JS52       0.24       0.18       0.13       0.08       0.07       
0.12 
 
         Covariance Matrix        
 
                JS48       JS49       JS50       JS51       JS52    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     JS48       0.45 
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     JS49       0.28       5.51 
     JS50       0.20       0.67       0.68 
     JS51       0.13       0.74       0.48       0.84 
     JS52       0.09       0.67       0.33       0.53       0.94 
 
 
 TI Jobsat1                                                                     
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS1          0          0          0          0          0          
0 
      JS2          1          0          0          0          0          
0 
      JS3          2          0          0          0          0          
0 
      JS4          3          0          0          0          0          
0 
      JS5          4          0          0          0          0          
0 
      JS7          5          0          0          0          0          
0 
      JS9          0          0          0          0          0          
0 
     JS10          0          6          0          0          0          
0 
     JS11          0          7          0          0          0          
0 
     JS12          0          8          0          0          0          
0 
     JS13          0          0          0          0          0          
0 
     JS14          0          0          9          0          0          
0 
     JS15          0          0         10          0          0          
0 
     JS19          0          0          0          0          0          
0 
     JS20          0          0          0         11          0          
0 
     JS21          0          0          0         12          0          
0 
     JS22          0          0          0         13          0          
0 
     JS23          0          0          0         14          0          
0 
     JS24          0          0          0         15          0          
0 
     JS25          0          0          0         16          0          
0 
     JS26          0          0          0         17          0          
0 
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     JS27          0          0          0         18          0          
0 
     JS28          0          0          0         19          0          
0 
     JS29          0          0          0          0          0          
0 
     JS30          0          0          0          0         20          
0 
     JS31          0          0          0          0         21          
0 
     JS32          0          0          0          0         22          
0 
     JS33          0          0          0          0         23          
0 
     JS34          0          0          0          0         24          
0 
     JS35          0          0          0          0          0          
0 
     JS36          0          0          0          0          0         
25 
     JS37          0          0          0          0          0         
26 
     JS38          0          0          0          0          0         
27 
     JS39          0          0          0          0          0         
28 
     JS40          0          0          0          0          0         
29 
     JS41          0          0          0          0          0          
0 
     JS42          0          0          0          0          0          
0 
     JS43          0          0          0          0          0          
0 
     JS44          0          0          0          0          0          
0 
     JS45          0          0          0          0          0          
0 
     JS46          0          0          0          0          0          
0 
     JS47          0          0          0          0          0          
0 
     JS48          0          0          0          0          0          
0 
     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0          0          0          0          0          
0 
     JS51          0          0          0          0          0          
0 
     JS52          0          0          0          0          0          
0 
 
         LAMBDA-Y     
 
            policyad    respond    workcon 
            --------   --------   -------- 
      JS1          0          0          0 
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      JS2          0          0          0 
      JS3          0          0          0 
      JS4          0          0          0 
      JS5          0          0          0 
      JS7          0          0          0 
      JS9          0          0          0 
     JS10          0          0          0 
     JS11          0          0          0 
     JS12          0          0          0 
     JS13          0          0          0 
     JS14          0          0          0 
     JS15          0          0          0 
     JS19          0          0          0 
     JS20          0          0          0 
     JS21          0          0          0 
     JS22          0          0          0 
     JS23          0          0          0 
     JS24          0          0          0 
     JS25          0          0          0 
     JS26          0          0          0 
     JS27          0          0          0 
     JS28          0          0          0 
     JS29          0          0          0 
     JS30          0          0          0 
     JS31          0          0          0 
     JS32          0          0          0 
     JS33          0          0          0 
     JS34          0          0          0 
     JS35          0          0          0 
     JS36          0          0          0 
     JS37          0          0          0 
     JS38          0          0          0 
     JS39          0          0          0 
     JS40          0          0          0 
     JS41          0          0          0 
     JS42         30          0          0 
     JS43         31          0          0 
     JS44         32          0          0 
     JS45          0          0          0 
     JS46          0         33          0 
     JS47          0         34          0 
     JS48          0         35          0 
     JS49          0          0          0 
     JS50          0          0         36 
     JS51          0          0         37 
     JS52          0          0         38 
 
         GAMMA        
 
              jobsat 
            -------- 
 reconite         39 
   jobatt         40 
   jobadv         41 
 supervis         42 
 interper         43 
  salary1         44 
 policyad         45 
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  respond         46 
  workcon         47 
 
         PSI          
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                  48         49         50         51         52         
53 
 
         PSI          
 
            policyad    respond    workcon 
            --------   --------   -------- 
                  54         55         56 
 
         THETA-EPS    
 
                 JS1        JS2        JS3        JS4        JS5        
JS7 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS1         57 
      JS2         58         59 
      JS3          0         60         61 
      JS4         62          0          0         63 
      JS5          0          0         64          0         65 
      JS7         66          0          0          0         67         
68 
      JS9          0          0         69          0          0          
0 
     JS10          0          0          0          0         71         
72 
     JS11         74         75         76          0          0          
0 
     JS12          0          0          0          0          0          
0 
     JS13          0          0          0          0          0         
80 
     JS14          0          0          0          0          0         
82 
     JS15          0          0          0          0          0         
84 
     JS19          0          0          0          0          0          
0 
     JS20          0          0          0          0          0          
0 
     JS21          0          0          0          0          0         
95 
     JS22          0          0          0          0          0          
0 
     JS23          0          0          0          0          0          
0 
     JS24          0          0          0        109          0          
0 
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     JS25        113        114          0        115        116          
0 
     JS26          0          0          0          0          0          
0 
     JS27          0          0          0          0          0          
0 
     JS28          0          0          0          0          0          
0 
     JS29          0        135          0          0          0          
0 
     JS30          0        140          0          0        141        
142 
     JS31          0        148          0          0          0          
0 
     JS32          0        153          0          0          0          
0 
     JS33          0        159          0          0          0          
0 
     JS34          0        163          0          0          0          
0 
     JS35          0          0          0          0          0          
0 
     JS36          0          0        172          0          0          
0 
     JS37        178          0          0          0          0          
0 
     JS38          0          0          0        182          0          
0 
     JS39        186          0        187          0          0        
188 
     JS40        193          0        194          0          0        
195 
     JS41        203          0          0          0          0          
0 
     JS42          0          0          0          0          0          
0 
     JS43          0          0        213          0          0          
0 
     JS44          0          0          0          0          0        
218 
     JS45          0          0          0          0          0          
0 
     JS46          0          0          0          0          0          
0 
     JS47          0          0        234          0          0          
0 
     JS48          0          0          0          0          0          
0 
     JS49        243          0          0          0          0          
0 
     JS50          0        245          0          0          0          
0 
     JS51        254          0        255          0          0        
256 
     JS52          0          0          0          0          0        
261 
 
         THETA-EPS    
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                 JS9       JS10       JS11       JS12       JS13       
JS14 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS9         70 
     JS10          0         73 
     JS11          0         77         78 
     JS12          0          0          0         79 
     JS13          0          0          0          0         81 
     JS14          0          0          0          0          0         
83 
     JS15          0         85         86         87          0         
88 
     JS19          0          0          0          0          0         
90 
     JS20         92          0          0          0          0          
0 
     JS21         96         97          0          0          0          
0 
     JS22          0          0          0          0          0          
0 
     JS23          0          0        105          0          0          
0 
     JS24          0          0          0        110          0          
0 
     JS25          0          0          0          0          0          
0 
     JS26          0          0          0          0          0          
0 
     JS27          0        122          0          0          0          
0 
     JS28          0        127        128        129          0        
130 
     JS29          0          0          0          0          0          
0 
     JS30        143          0        144          0          0          
0 
     JS31          0          0          0          0          0          
0 
     JS32          0          0          0          0          0          
0 
     JS33          0          0          0          0          0          
0 
     JS34          0          0          0          0          0          
0 
     JS35          0          0          0          0        168          
0 
     JS36          0          0          0          0        173          
0 
     JS37          0          0          0          0        179        
180 
     JS38          0          0          0          0        183          
0 
     JS39          0          0          0          0        189          
0 
     JS40          0          0          0          0        196          
0 
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     JS41        204          0          0          0          0          
0 
     JS42          0          0          0          0        209          
0 
     JS43          0          0          0        214          0          
0 
     JS44          0          0          0        219          0          
0 
     JS45          0          0        225          0          0          
0 
     JS46          0          0          0          0          0          
0 
     JS47          0          0          0          0          0          
0 
     JS48          0          0          0          0          0          
0 
     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0          0        246          0          0          
0 
     JS51          0          0          0          0          0          
0 
     JS52          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                JS15       JS19       JS20       JS21       JS22       
JS23 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS15         89 
     JS19          0         91 
     JS20          0         93         94 
     JS21          0         98         99        100 
     JS22          0        101        102        103        104 
     JS23          0        106        107          0          0        
108 
     JS24          0          0          0          0          0        
111 
     JS25        117          0          0          0          0          
0 
     JS26          0          0          0          0          0        
119 
     JS27          0          0          0        123          0        
124 
     JS28          0          0          0          0          0        
131 
     JS29          0        136          0          0        137          
0 
     JS30          0          0          0          0          0          
0 
     JS31          0          0          0          0          0          
0 
     JS32          0          0          0          0        154          
0 
     JS33          0          0          0          0          0          
0 
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     JS34          0          0          0          0          0          
0 
     JS35        169          0          0          0          0          
0 
     JS36          0          0        174          0          0          
0 
     JS37          0          0          0          0          0          
0 
     JS38          0          0          0          0          0        
184 
     JS39          0          0          0          0          0          
0 
     JS40          0        197          0          0          0          
0 
     JS41          0        205          0          0          0          
0 
     JS42          0        210          0          0          0          
0 
     JS43          0          0          0          0          0          
0 
     JS44          0          0          0          0          0          
0 
     JS45          0          0          0          0          0          
0 
     JS46          0          0          0          0          0        
229 
     JS47          0        235          0          0          0          
0 
     JS48          0        238          0          0          0        
239 
     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0        247        248          0          0          
0 
     JS51          0          0          0          0          0          
0 
     JS52          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                JS24       JS25       JS26       JS27       JS28       
JS29 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS24        112 
     JS25          0        118 
     JS26          0        120        121 
     JS27          0          0        125        126 
     JS28          0          0        132        133        134 
     JS29          0          0          0          0        138        
139 
     JS30          0        145          0          0        146          
0 
     JS31        149          0          0          0        150        
151 
     JS32          0          0          0          0        155          
0 
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     JS33          0        160          0          0          0          
0 
     JS34        164          0          0          0          0          
0 
     JS35          0          0          0          0          0          
0 
     JS36          0          0          0          0          0        
175 
     JS37          0          0          0          0          0          
0 
     JS38          0          0          0          0          0          
0 
     JS39          0          0          0        190          0          
0 
     JS40          0          0          0        198          0          
0 
     JS41        206        207          0          0          0          
0 
     JS42          0          0          0          0          0          
0 
     JS43          0          0          0          0          0          
0 
     JS44          0        220        221          0          0          
0 
     JS45          0          0          0          0          0          
0 
     JS46          0          0          0          0          0          
0 
     JS47          0          0          0          0          0          
0 
     JS48          0          0          0          0          0          
0 
     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0          0        249          0          0          
0 
     JS51          0          0          0          0          0          
0 
     JS52          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                JS30       JS31       JS32       JS33       JS34       
JS35 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS30        147 
     JS31          0        152 
     JS32        156        157        158 
     JS33          0          0        161        162 
     JS34          0          0        165        166        167 
     JS35          0          0          0          0        170        
171 
     JS36          0        176          0          0          0          
0 
     JS37          0          0          0          0          0          
0 
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     JS38          0          0          0          0          0          
0 
     JS39          0          0          0          0          0          
0 
     JS40          0          0        199          0          0          
0 
     JS41          0          0          0          0          0          
0 
     JS42          0          0          0          0          0          
0 
     JS43          0          0          0          0          0          
0 
     JS44          0          0          0          0          0          
0 
     JS45          0          0        226          0          0          
0 
     JS46          0          0          0          0          0          
0 
     JS47          0          0          0          0          0          
0 
     JS48          0          0          0        240          0          
0 
     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0          0          0          0          0          
0 
     JS51          0          0        257          0          0          
0 
     JS52          0        262          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                JS36       JS37       JS38       JS39       JS40       
JS41 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS36        177 
     JS37          0        181 
     JS38          0          0        185 
     JS39          0          0        191        192 
     JS40        200          0          0        201        202 
     JS41          0          0          0          0          0        
208 
     JS42          0          0          0          0          0        
211 
     JS43          0          0        215        216          0          
0 
     JS44          0          0        222          0          0          
0 
     JS45          0          0          0          0          0          
0 
     JS46        230          0          0        231          0          
0 
     JS47          0          0        236          0          0          
0 
     JS48          0          0          0        241          0          
0 
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     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0          0        250          0        251          
0 
     JS51          0        258          0        259          0          
0 
     JS52          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                JS42       JS43       JS44       JS45       JS46       
JS47 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS42        212 
     JS43          0        217 
     JS44          0        223        224 
     JS45          0        227          0        228 
     JS46          0          0          0        232        233 
     JS47          0          0          0          0          0        
237 
     JS48          0          0          0          0          0          
0 
     JS49          0          0          0          0          0          
0 
     JS50          0          0          0          0          0          
0 
     JS51          0          0          0          0          0          
0 
     JS52          0          0          0          0          0        
263 
 
         THETA-EPS    
 
                JS48       JS49       JS50       JS51       JS52 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     JS48        242 
     JS49          0        244 
     JS50        252          0        253 
     JS51          0          0          0        260 
     JS52          0          0        264          0        265 
  
 
 
 TI Jobsat1                                                                     
 
 Number of Iterations = 22 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
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      JS1       0.60        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
      JS2       0.34        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.03) 
               12.40 
  
      JS3       0.54        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.04) 
               15.37 
  
      JS4       0.62        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.04) 
               16.92 
  
      JS5       0.57        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.04) 
               13.80 
  
      JS7       0.51        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.05) 
               10.56 
  
      JS9        - -       0.55        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS10        - -       0.70        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.05) 
                          14.40 
  
     JS11        - -       0.52        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.04) 
                          12.09 
  
     JS12        - -       0.44        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.04) 
                          12.24 
  
     JS13        - -        - -       0.57        - -        - -        
- - 
  
     JS14        - -        - -       0.69        - -        - -        
- - 
                                    (0.05) 
                                     13.14 
  
     JS15        - -        - -       0.58        - -        - -        
- - 
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                                    (0.05) 
                                     11.20 
  
     JS19        - -        - -        - -       0.56        - -        
- - 
  
     JS20        - -        - -        - -       0.60        - -        
- - 
                                               (0.03) 
                                                19.00 
  
     JS21        - -        - -        - -       0.74        - -        
- - 
                                               (0.04) 
                                                19.68 
  
     JS22        - -        - -        - -       0.66        - -        
- - 
                                               (0.04) 
                                                18.42 
  
     JS23        - -        - -        - -       0.81        - -        
- - 
                                               (0.05) 
                                                15.27 
  
     JS24        - -        - -        - -       0.75        - -        
- - 
                                               (0.05) 
                                                16.48 
  
     JS25        - -        - -        - -       0.67        - -        
- - 
                                               (0.04) 
                                                16.33 
  
     JS26        - -        - -        - -       0.70        - -        
- - 
                                               (0.05) 
                                                14.78 
  
     JS27        - -        - -        - -       0.74        - -        
- - 
                                               (0.05) 
                                                15.38 
  
     JS28        - -        - -        - -       0.57        - -        
- - 
                                               (0.04) 
                                                14.04 
  
     JS29        - -        - -        - -        - -       0.58        
- - 
  
     JS30        - -        - -        - -        - -       0.66        
- - 
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                                                          (0.04) 
                                                           16.36 
  
     JS31        - -        - -        - -        - -       0.68        
- - 
                                                          (0.04) 
                                                           15.53 
  
     JS32        - -        - -        - -        - -       0.53        
- - 
                                                          (0.04) 
                                                           12.77 
  
     JS33        - -        - -        - -        - -       0.52        
- - 
                                                          (0.05) 
                                                           11.18 
  
     JS34        - -        - -        - -        - -       0.56        
- - 
                                                          (0.04) 
                                                           14.27 
  
     JS35        - -        - -        - -        - -        - -       
0.67 
  
     JS36        - -        - -        - -        - -        - -       
0.60 
                                                                     
(0.04) 
                                                                      
14.06 
  
     JS37        - -        - -        - -        - -        - -       
0.72 
                                                                     
(0.03) 
                                                                      
21.03 
  
     JS38        - -        - -        - -        - -        - -       
0.75 
                                                                     
(0.03) 
                                                                      
22.03 
  
     JS39        - -        - -        - -        - -        - -       
0.72 
                                                                     
(0.04) 
                                                                      
19.36 
  
     JS40        - -        - -        - -        - -        - -       
0.64 
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(0.04) 
                                                                      
14.90 
  
     JS41        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS42        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS43        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS44        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS45        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS46        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS47        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS48        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS51        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         LAMBDA-Y     
 
            policyad    respond    workcon    
            --------   --------   -------- 
      JS1        - -        - -        - - 
  
      JS2        - -        - -        - - 
  
      JS3        - -        - -        - - 
  
      JS4        - -        - -        - - 
  
      JS5        - -        - -        - - 
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      JS7        - -        - -        - - 
  
      JS9        - -        - -        - - 
  
     JS10        - -        - -        - - 
  
     JS11        - -        - -        - - 
  
     JS12        - -        - -        - - 
  
     JS13        - -        - -        - - 
  
     JS14        - -        - -        - - 
  
     JS15        - -        - -        - - 
  
     JS19        - -        - -        - - 
  
     JS20        - -        - -        - - 
  
     JS21        - -        - -        - - 
  
     JS22        - -        - -        - - 
  
     JS23        - -        - -        - - 
  
     JS24        - -        - -        - - 
  
     JS25        - -        - -        - - 
  
     JS26        - -        - -        - - 
  
     JS27        - -        - -        - - 
  
     JS28        - -        - -        - - 
  
     JS29        - -        - -        - - 
  
     JS30        - -        - -        - - 
  
     JS31        - -        - -        - - 
  
     JS32        - -        - -        - - 
  
     JS33        - -        - -        - - 
  
     JS34        - -        - -        - - 
  
     JS35        - -        - -        - - 
  
     JS36        - -        - -        - - 
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     JS37        - -        - -        - - 
  
     JS38        - -        - -        - - 
  
     JS39        - -        - -        - - 
  
     JS40        - -        - -        - - 
  
     JS41       0.67        - -        - - 
  
     JS42       0.69        - -        - - 
              (0.03) 
               23.94 
  
     JS43       0.64        - -        - - 
              (0.04) 
               15.87 
  
     JS44       0.60        - -        - - 
              (0.05) 
               13.28 
  
     JS45        - -       0.55        - - 
  
     JS46        - -       0.59        - - 
                         (0.02) 
                          30.35 
  
     JS47        - -       0.63        - - 
                         (0.03) 
                          22.49 
  
     JS48        - -       0.48        - - 
                         (0.03) 
                          17.40 
  
     JS49        - -        - -       0.95 
  
     JS50        - -        - -       0.65 
                                    (0.09) 
                                      7.50 
  
     JS51        - -        - -       0.71 
                                    (0.09) 
                                      8.03 
  
     JS52        - -        - -       0.72 
                                    (0.10) 
                                      7.35 
  
 
         GAMMA        
 
              jobsat    
            -------- 
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 reconite       0.77 
              (0.05) 
               14.47 
  
   jobatt       0.38 
              (0.06) 
                6.77 
  
   jobadv       0.79 
              (0.06) 
               12.51 
  
 supervis       0.90 
              (0.06) 
               14.53 
  
 interper       0.49 
              (0.05) 
                9.03 
  
  salary1       0.53 
              (0.05) 
                9.96 
  
 policyad       0.83 
              (0.06) 
               14.94 
  
  respond       0.25 
              (0.05) 
                4.62 
  
  workcon       0.49 
              (0.08) 
                6.19 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 reconite       1.00 
   jobatt       0.30       1.00 
   jobadv       0.61       0.30       1.00 
 supervis       0.69       0.34       0.71       1.00 
 interper       0.38       0.19       0.39       0.44       1.00 
  salary1       0.41       0.20       0.42       0.48       0.26       
1.00 
 policyad       0.64       0.32       0.66       0.75       0.41       
0.44 
  respond       0.19       0.10       0.20       0.22       0.12       
0.13 
  workcon       0.38       0.19       0.39       0.44       0.24       
0.26 
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   jobsat       0.77       0.38       0.79       0.90       0.49       
0.53 
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
            policyad    respond    workcon     jobsat    
            --------   --------   --------   -------- 
 policyad       1.00 
  respond       0.21       1.00 
  workcon       0.41       0.12       1.00 
   jobsat       0.83       0.25       0.49       1.00 
 
         PHI          
 
              jobsat    
            -------- 
                1.00 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.40       0.85       0.37       0.20       0.76       
0.72 
              (0.05)     (0.10)     (0.06)     (0.04)     (0.09)     
(0.07) 
                7.72       8.47       6.46       5.57       8.75       
9.81 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
            policyad    respond    workcon    
            --------   --------   -------- 
                0.31       0.94       0.76 
              (0.05)     (0.09)     (0.19) 
                6.29      10.00       4.04 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.60       0.15       0.63       0.80       0.24       
0.28 
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
            policyad    respond    workcon    
            --------   --------   -------- 
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                0.69       0.06       0.24 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
            reconite     jobatt     jobadv   supervis   interper    
salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.60       0.15       0.63       0.80       0.24       
0.28 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
            policyad    respond    workcon    
            --------   --------   -------- 
                0.69       0.06       0.24 
 
         THETA-EPS    
 
                 JS1        JS2        JS3        JS4        JS5        
JS7    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS1       0.19 
              (0.02) 
                8.92 
  
      JS2       0.07       0.28 
              (0.01)     (0.02) 
                5.05      14.01 
  
      JS3        - -       0.04       0.23 
                         (0.01)     (0.02) 
                           3.47      12.13 
  
      JS4      -0.05        - -        - -       0.15 
              (0.01)                           (0.02) 
               -3.79                             8.26 
  
      JS5        - -        - -      -0.03        - -       0.37 
                                    (0.02)                (0.03) 
                                     -1.92                 12.54 
  
      JS7      -0.06        - -        - -        - -       0.07       
0.62 
              (0.02)                                      (0.03)     
(0.05) 
               -3.36                                        2.79      
13.61 
  
      JS9        - -        - -       0.02        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      2.13 
  
     JS10        - -        - -        - -        - -       0.04       
0.04 
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                                                          (0.01)     
(0.02) 
                                                            2.99       
2.75 
  
     JS11       0.03       0.06       0.07        - -        - -        
- - 
              (0.01)     (0.01)     (0.01) 
                2.38       4.48       5.00 
  
     JS12        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS13        - -        - -        - -        - -        - -       
0.07 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
3.30 
  
     JS14        - -        - -        - -        - -        - -       
0.13 
                                                                     
(0.03) 
                                                                       
4.99 
  
     JS15        - -        - -        - -        - -        - -       
0.12 
                                                                     
(0.03) 
                                                                       
4.35 
  
     JS19        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS21        - -        - -        - -        - -        - -       
0.03 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
1.92 
  
     JS22        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS23        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS24        - -        - -        - -       0.02        - -        
- - 
                                               (0.01) 
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                                                 1.97 
  
     JS25       0.06       0.03        - -       0.08       0.05        
- - 
              (0.01)     (0.01)                (0.01)     (0.01) 
                4.61       2.46                  6.65       3.61 
  
     JS26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS28        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS29        - -       0.13        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           7.85 
  
     JS30        - -       0.17        - -        - -       0.08       
0.05 
                         (0.02)                           (0.02)     
(0.02) 
                           8.89                             5.00       
2.80 
  
     JS31        - -       0.13        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           6.79 
  
     JS32        - -       0.11        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           6.71 
  
     JS33        - -       0.12        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           5.46 
  
     JS34        - -       0.12        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           6.75 
  
     JS35        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS36        - -        - -      -0.04        - -        - -        
- - 
                                    (0.02) 
                                     -2.02 
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     JS37      -0.03        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
               -2.43 
  
     JS38        - -        - -        - -       0.02        - -        
- - 
                                               (0.01) 
                                                 2.37 
  
     JS39       0.00        - -      -0.04        - -        - -      
-0.04 
              (0.01)                (0.01)                           
(0.02) 
               -0.04                 -3.34                            
-1.96 
  
     JS40      -0.07        - -      -0.06        - -        - -       
0.08 
              (0.02)                (0.02)                           
(0.03) 
               -3.91                 -3.38                             
2.89 
  
     JS41      -0.03        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
               -3.25 
  
     JS42        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS43        - -        - -      -0.02        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                     -2.16 
  
     JS44        - -        - -        - -        - -        - -       
0.07 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
2.93 
  
     JS45        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS46        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS47        - -        - -       0.02        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      2.51 
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     JS48        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS49      -0.11        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.05) 
               -2.21 
  
     JS50        - -       0.02        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           1.90 
  
     JS51      -0.05        - -      -0.06        - -        - -      
-0.06 
              (0.01)                (0.01)                           
(0.02) 
               -3.15                 -4.12                            
-2.48 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -       
0.06 
                                                                     
(0.03) 
                                                                       
1.92 
  
 
         THETA-EPS    
 
                 JS9       JS10       JS11       JS12       JS13       
JS14    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      JS9       0.25 
              (0.02) 
               10.84 
  
     JS10        - -       0.04 
                         (0.03) 
                           1.32 
  
     JS11        - -      -0.07       0.19 
                         (0.02)     (0.02) 
                          -3.31       7.59 
  
     JS12        - -        - -        - -       0.41 
                                               (0.03) 
                                                13.67 
  
     JS13        - -        - -        - -        - -       0.26 
                                                          (0.03) 
                                                            9.85 
  
     JS14        - -        - -        - -        - -        - -       
0.25 
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(0.03) 
                                                                       
7.74 
  
     JS15        - -       0.07       0.04       0.06        - -       
0.11 
                         (0.01)     (0.02)     (0.02)                
(0.03) 
                           5.04       2.82       3.19                  
3.95 
  
     JS19        - -        - -        - -        - -        - -       
0.02 
                                                                     
(0.01) 
                                                                       
2.34 
  
     JS20      -0.03        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
               -2.40 
  
     JS21      -0.05      -0.03        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01)     (0.01) 
               -3.92      -2.90 
  
     JS22        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS23        - -        - -      -0.03        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                     -2.20 
  
     JS24        - -        - -        - -      -0.03        - -        
- - 
                                               (0.01) 
                                                -2.36 
  
     JS25        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS27        - -       0.03        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           2.57 
  
     JS28        - -       0.05       0.04       0.07        - -      
-0.04 
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                         (0.01)     (0.01)     (0.02)                
(0.01) 
                           3.96       3.04       4.06                 
-3.19 
  
     JS29        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS30      -0.05        - -      -0.02        - -        - -        
- - 
              (0.01)                (0.01) 
               -3.75                 -1.97 
  
     JS31        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS32        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS33        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS34        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS35        - -        - -        - -        - -       0.17        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                            7.68 
  
     JS36        - -        - -        - -        - -       0.12        
- - 
                                                          (0.03) 
                                                            4.88 
  
     JS37        - -        - -        - -        - -       0.19       
0.03 
                                                          (0.02)     
(0.01) 
                                                            8.00       
2.35 
  
     JS38        - -        - -        - -        - -       0.18        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                            7.63 
  
     JS39        - -        - -        - -        - -       0.16        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                            6.55 
  
     JS40        - -        - -        - -        - -       0.14        
- - 
                                                          (0.03) 
                                                            5.19 
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     JS41       0.04        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
                3.93 
  
     JS42        - -        - -        - -        - -      -0.04        
- - 
                                                          (0.01) 
                                                           -3.57 
  
     JS43        - -        - -        - -       0.04        - -        
- - 
                                               (0.02) 
                                                 2.40 
  
     JS44        - -        - -        - -       0.07        - -        
- - 
                                               (0.02) 
                                                 3.44 
  
     JS45        - -        - -       0.02        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      3.12 
  
     JS46        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS47        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS48        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -        - -       0.04        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      2.88 
  
     JS51        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                JS15       JS19       JS20       JS21       JS22       
JS23    
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            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS15       0.42 
              (0.04) 
               11.06 
  
     JS19        - -       0.31 
                         (0.02) 
                          13.84 
  
     JS20        - -       0.14       0.34 
                         (0.02)     (0.03) 
                           7.77      13.09 
  
     JS21        - -       0.09       0.11       0.24 
                         (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                           5.77       6.14      11.68 
  
     JS22        - -       0.10       0.06       0.08       0.29 
                         (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                           5.99       3.30       4.53      12.50 
  
     JS23        - -      -0.03       0.06        - -        - -       
0.34 
                         (0.01)     (0.01)                           
(0.03) 
                          -2.06       4.04                            
12.16 
  
     JS24        - -        - -        - -        - -        - -       
0.08 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
4.88 
  
     JS25      -0.05        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
               -3.62 
  
     JS26        - -        - -        - -        - -        - -       
0.08 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
4.44 
  
     JS27        - -        - -        - -      -0.03        - -       
0.06 
                                               (0.01)                
(0.02) 
                                                -2.44                  
3.27 
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     JS28        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.02 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
-1.38 
  
     JS29        - -       0.03        - -        - -       0.03        
- - 
                         (0.01)                           (0.01) 
                           3.19                             2.48 
  
     JS30        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS31        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS32        - -        - -        - -        - -       0.02        
- - 
                                                          (0.01) 
                                                            2.04 
  
     JS33        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS34        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS35       0.04        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
                2.87 
  
     JS36        - -        - -       0.04        - -        - -        
- - 
                                    (0.02) 
                                      2.50 
  
     JS37        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS38        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.03 
                                                                     
(0.01) 
                                                                      
-2.50 
  
     JS39        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS40        - -      -0.03        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                          -2.30 
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     JS41        - -       0.09        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           6.77 
  
     JS42        - -       0.08        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           6.86 
  
     JS43        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS44        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS45        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS46        - -        - -        - -        - -        - -       
0.02 
                                                                     
(0.01) 
                                                                       
2.32 
  
     JS47        - -       0.03        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           4.13 
  
     JS48        - -       0.03        - -        - -        - -      
-0.03 
                         (0.01)                                      
(0.01) 
                           2.47                                       
-2.70 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -       0.03      -0.02        - -        - -        
- - 
                         (0.01)     (0.02) 
                           1.98      -1.40 
  
     JS51        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
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                JS24       JS25       JS26       JS27       JS28       
JS29    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS24       0.22 
              (0.02) 
               11.54 
  
     JS25        - -       0.19 
                         (0.02) 
                          11.95 
  
     JS26        - -       0.03       0.35 
                         (0.01)     (0.03) 
                           2.59      12.57 
  
     JS27        - -        - -       0.16       0.33 
                                    (0.02)     (0.03) 
                                      7.39      12.26 
  
     JS28        - -        - -       0.05       0.12       0.31 
                                    (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                                      3.11       6.63      13.47 
  
     JS29        - -        - -        - -        - -       0.07       
0.20 
                                                          (0.01)     
(0.02) 
                                                            4.95       
9.66 
  
     JS30        - -      -0.03        - -        - -       0.04        
- - 
                         (0.01)                           (0.01) 
                          -2.40                             2.63 
  
     JS31       0.03        - -        - -        - -       0.05      
-0.05 
              (0.01)                                      (0.02)     
(0.02) 
                2.49                                        3.16      
-3.02 
  
     JS32        - -        - -        - -        - -       0.07        
- - 
                                                          (0.01) 
                                                            5.46 
  
     JS33        - -      -0.03        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                          -2.47 
  
     JS34      -0.03        - -        - -        - -        - -        
- - 
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              (0.01) 
               -2.26 
  
     JS35        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS36        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.05 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
-2.51 
  
     JS37        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS38        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS39        - -        - -        - -       0.03        - -        
- - 
                                               (0.01) 
                                                 2.64 
  
     JS40        - -        - -        - -      -0.04        - -        
- - 
                                               (0.02) 
                                                -2.58 
  
     JS41       0.03      -0.02        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01)     (0.01) 
                2.79      -1.95 
  
     JS42        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS43        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS44        - -       0.03       0.04        - -        - -        
- - 
                         (0.01)     (0.02) 
                           2.05       2.73 
  
     JS45        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS46        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS47        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
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     JS48        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -        - -      -0.03        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                     -2.06 
  
     JS51        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                JS30       JS31       JS32       JS33       JS34       
JS35    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS30       0.21 
              (0.02) 
                9.61 
  
     JS31        - -       0.26 
                         (0.03) 
                           9.27 
  
     JS32      -0.03       0.06       0.26 
              (0.02)     (0.02)     (0.03) 
               -1.63       2.76       9.50 
  
     JS33        - -        - -       0.10       0.58 
                                    (0.02)     (0.04) 
                                      4.52      13.60 
  
     JS34        - -        - -       0.07       0.20       0.31 
                                    (0.02)     (0.03)     (0.02) 
                                      3.72       7.87      12.64 
  
     JS35        - -        - -        - -        - -       0.02       
0.19 
                                                          (0.01)     
(0.02) 
                                                            1.98      
10.91 
  
     JS36        - -       0.06        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           2.82 
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     JS37        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS38        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS39        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS40        - -        - -      -0.03        - -        - -        
- - 
                                    (0.02) 
                                     -1.95 
  
     JS41        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS42        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS43        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS44        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS45        - -        - -       0.02        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      2.03 
  
     JS46        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS47        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS48        - -        - -        - -       0.03        - -        
- - 
                                               (0.01) 
                                                 2.37 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS51        - -        - -       0.03        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      2.10 
  
     JS52        - -      -0.06        - -        - -        - -        
- - 
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                         (0.02) 
                          -2.82 
  
 
         THETA-EPS    
 
                JS36       JS37       JS38       JS39       JS40       
JS41    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS36       0.56 
              (0.04) 
               13.48 
  
     JS37        - -       0.22 
                         (0.02) 
                          10.88 
  
     JS38        - -        - -       0.17 
                                    (0.02) 
                                      9.49 
  
     JS39        - -        - -       0.07       0.28 
                                    (0.02)     (0.02) 
                                      4.57      11.39 
  
     JS40       0.12        - -        - -       0.08       0.56 
              (0.03)                           (0.02)     (0.04) 
                4.30                             4.13      13.51 
  
     JS41        - -        - -        - -        - -        - -       
0.26 
                                                                     
(0.03) 
                                                                       
9.46 
  
     JS42        - -        - -        - -        - -        - -       
0.07 
                                                                     
(0.02) 
                                                                       
3.55 
  
     JS43        - -        - -       0.03       0.04        - -        
- - 
                                    (0.01)     (0.01) 
                                      2.23       3.25 
  
     JS44        - -        - -       0.04        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      2.59 
  
     JS45        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
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     JS46      -0.03        - -        - -      -0.02        - -        
- - 
              (0.01)                           (0.01) 
               -2.29                            -2.22 
  
     JS47        - -        - -       0.02        - -        - -        
- - 
                                    (0.01) 
                                      3.13 
  
     JS48        - -        - -        - -       0.02        - -        
- - 
                                               (0.01) 
                                                 1.86 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -        - -       0.01        - -      -0.09        
- - 
                                    (0.01)                (0.02) 
                                      0.73                 -4.36 
  
     JS51        - -      -0.05        - -       0.04        - -        
- - 
                         (0.02)                (0.02) 
                          -3.03                  2.78 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                JS42       JS43       JS44       JS45       JS46       
JS47    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     JS42       0.16 
              (0.02) 
                7.39 
  
     JS43        - -       0.22 
                         (0.02) 
                          10.16 
  
     JS44        - -       0.06       0.43 
                         (0.02)     (0.03) 
                           3.09      12.39 
  
     JS45        - -       0.02        - -       0.13 
                         (0.01)                (0.01) 
                           2.58                 10.56 
  
     JS46        - -        - -        - -       0.05       0.11 
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                                               (0.01)     (0.01) 
                                                 4.89       9.02 
  
     JS47        - -        - -        - -        - -        - -       
0.04 
                                                                     
(0.01) 
                                                                       
3.70 
  
     JS48        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS49        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS50        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS51        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     JS52        - -        - -        - -        - -        - -       
0.03 
                                                                     
(0.01) 
                                                                       
2.27 
  
 
         THETA-EPS    
 
                JS48       JS49       JS50       JS51       JS52    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     JS48       0.20 
              (0.02) 
               13.05 
  
     JS49        - -       4.59 
                         (0.33) 
                          13.98 
  
     JS50       0.03        - -       0.25 
              (0.01)                (0.04) 
                2.22                  7.00 
  
     JS51        - -        - -        - -       0.31 
                                               (0.04) 
                                                 8.07 
  
     JS52        - -        - -      -0.14        - -       0.41 
                                    (0.03)                (0.05) 
                                     -4.29                  8.07 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
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                 JS1        JS2        JS3        JS4        JS5        
JS7    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.66       0.29       0.56       0.72       0.47       
0.30 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 JS9       JS10       JS11       JS12       JS13       
JS14    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.55       0.93       0.59       0.32       0.56       
0.66 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                JS15       JS19       JS20       JS21       JS22       
JS23    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.45       0.50       0.52       0.69       0.60       
0.66 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                JS24       JS25       JS26       JS27       JS28       
JS29    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.72       0.70       0.58       0.63       0.51       
0.62 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                JS30       JS31       JS32       JS33       JS34       
JS35    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.67       0.64       0.53       0.32       0.50       
0.71 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                JS36       JS37       JS38       JS39       JS40       
JS41    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.39       0.71       0.77       0.65       0.42       
0.64 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                JS42       JS43       JS44       JS45       JS46       
JS47    
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            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.75       0.64       0.46       0.69       0.76       
0.90 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                JS48       JS49       JS50       JS51       JS52    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.53       0.16       0.63       0.62       0.56 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 863 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 1152.57 (P = 0.00) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 1135.12 (P = 
0.00) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 272.12 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (188.88 ; 
363.45) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 2.80 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.66 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.46 ; 0.88) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.028 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.023 ; 
0.032) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 4.04 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (3.84 ; 4.26) 
                         ECVI for Saturated Model = 5.48 
                       ECVI for Independence Model = 113.60 
  
    Chi-Square for Independence Model with 1081 Degrees of Freedom = 
46709.44 
                           Independence AIC = 46803.44 
                               Model AIC = 1665.12 
                             Saturated AIC = 2256.00 
                           Independence CAIC = 47039.54 
                               Model CAIC = 2996.33 
                             Saturated CAIC = 7922.45 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.98 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.78 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.97 
  
                             Critical N (CN) = 345.09 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.049 
                             Standardized RMR = 0.071 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90 
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                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.86 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.68 
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                                DATE:  9/11/2011 
                                  TIME: 13:30 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 
the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\OCBefa\organcom.ls8: 
 
 TI organcom 
 Organcom 
 !DA NI=19 NO=413 MA=CM 
 SY='D:\OCBefa\Organcom.dsf' NG=1 
 MO NY=19 NK=1 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY 
 LE 
 affcom concom norcom 
 LK 
 organcom 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,2) 
LY(9,2) 
 FR LY(10,2) LY(11,2) LY(12,2) LY(13,2) LY(14,3) LY(15,3) LY(16,3) 
LY(17,3) LY(18,3) 
 FR LY(19,3) 
 FR GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 
 fr te 11 10 te 4 3 te 15 14 te 6 2 te 5 2 te 7 6 te 7 2 te 16 11 te 
19 16 te 6 5 
 fr te 17 6 te 13 1 te 14 13 te 10 9 te 11 9 te 8 5 te 16 10 te 15 6 
te 17 14 
 fr te 14 9 te 15 9 te 18 9 te 10 1 te 11 1 te 12 1 te 19 1 te 13 10 
te 13 11 
 fr te 17 15 te 7 3 te 16 13 te 16 2 te 18 15 te 19 18 te 16 12 te 17 
12 
 PD 
 OU AM RS FS SC 
 
 TI organcom                                                                    
 
                           Number of Input Variables 19 
                           Number of Y - Variables   19 
                           Number of X - Variables    0 
                           Number of ETA - Variables  3 
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                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   413 
 
 TI organcom                                                                    
 
         Covariance Matrix        
 
                 OC1        OC2        OC3        OC4        OC5        
OC6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OC1       1.03 
      OC2       0.42       0.63 
      OC3       0.43       0.42       0.60 
      OC4       0.48       0.44       0.51       0.74 
      OC5       0.47       0.34       0.46       0.48       0.66 
      OC6       0.52       0.38       0.51       0.52       0.58       
0.73 
      OC7       0.54       0.41       0.50       0.53       0.57       
0.65 
      OC8       0.29       0.21       0.25       0.27       0.30       
0.28 
     OC10       0.28       0.14       0.14       0.15       0.14       
0.18 
     OC11       0.55       0.27       0.27       0.26       0.24       
0.33 
     OC12       0.43       0.20       0.14       0.16       0.14       
0.18 
     OC13       0.53       0.30       0.33       0.33       0.36       
0.40 
     OC14       0.48       0.23       0.23       0.26       0.24       
0.28 
     OC15       0.41       0.32       0.29       0.28       0.30       
0.35 
     OC16       0.47       0.35       0.31       0.31       0.36       
0.35 
     OC17       0.43       0.35       0.43       0.43       0.46       
0.51 
     OC18       0.50       0.37       0.38       0.38       0.42       
0.49 
     OC19       0.41       0.40       0.38       0.43       0.37       
0.41 
     OC20       0.49       0.38       0.36       0.36       0.40       
0.41 
 
         Covariance Matrix        
 
                 OC7        OC8       OC10       OC11       OC12       
OC13    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OC7       0.76 
      OC8       0.33       0.72 
     OC10       0.21       0.21       1.07 
     OC11       0.36       0.28       0.55       1.06 
     OC12       0.22       0.24       0.52       0.80       1.14 
     OC13       0.43       0.39       0.40       0.60       0.57       
0.88 
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     OC14       0.30       0.33       0.33       0.60       0.53       
0.57 
     OC15       0.37       0.19       0.33       0.34       0.25       
0.37 
     OC16       0.40       0.33       0.44       0.50       0.44       
0.51 
     OC17       0.54       0.28       0.24       0.30       0.16       
0.39 
     OC18       0.45       0.25       0.26       0.43       0.34       
0.41 
     OC19       0.49       0.36       0.36       0.43       0.40       
0.46 
     OC20       0.45       0.32       0.25       0.41       0.36       
0.47 
 
         Covariance Matrix        
 
                OC14       OC15       OC16       OC17       OC18       
OC19    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OC14       0.89 
     OC15       0.36       0.88 
     OC16       0.40       0.60       1.10 
     OC17       0.26       0.37       0.47       0.76 
     OC18       0.36       0.49       0.56       0.50       1.06 
     OC19       0.35       0.36       0.57       0.49       0.49       
1.08 
     OC20       0.34       0.36       0.49       0.41       0.49       
0.56 
 
         Covariance Matrix        
 
                OC20    
            -------- 
     OC20       0.71 
 
 
 TI organcom                                                                    
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
              affcom     concom     norcom 
            --------   --------   -------- 
      OC1          0          0          0 
      OC2          1          0          0 
      OC3          2          0          0 
      OC4          3          0          0 
      OC5          4          0          0 
      OC6          5          0          0 
      OC7          6          0          0 
      OC8          0          0          0 
     OC10          0          7          0 
     OC11          0          8          0 
     OC12          0          9          0 
     OC13          0         10          0 
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     OC14          0         11          0 
     OC15          0          0          0 
     OC16          0          0         12 
     OC17          0          0         13 
     OC18          0          0         14 
     OC19          0          0         15 
     OC20          0          0         16 
 
         GAMMA        
 
            organcom 
            -------- 
   affcom         17 
   concom         18 
   norcom         19 
 
         PSI          
 
              affcom     concom     norcom 
            --------   --------   -------- 
                  20         21         22 
 
         THETA-EPS    
 
                 OC1        OC2        OC3        OC4        OC5        
OC6 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OC1         23 
      OC2          0         24 
      OC3          0          0         25 
      OC4          0          0         26         27 
      OC5          0         28          0          0         29 
      OC6          0         30          0          0         31         
32 
      OC7          0         33         34          0          0         
35 
      OC8          0          0          0          0         37          
0 
     OC10          0          0          0          0          0          
0 
     OC11         40          0          0          0          0          
0 
     OC12         43          0          0          0          0          
0 
     OC13         47          0          0          0          0          
0 
     OC14         49          0          0          0          0          
0 
     OC15          0          0          0          0          0          
0 
     OC16          0          0          0          0          0         
56 
     OC17          0         60          0          0          0          
0 
     OC18          0          0          0          0          0         
66 
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     OC19          0          0          0          0          0          
0 
     OC20         74          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                 OC7        OC8       OC10       OC11       OC12       
OC13 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OC7         36 
      OC8          0         38 
     OC10          0          0         39 
     OC11          0          0         41         42 
     OC12          0          0         44         45         46 
     OC13          0          0          0          0          0         
48 
     OC14          0          0          0         50         51          
0 
     OC15          0          0         53          0          0          
0 
     OC16          0          0         57          0          0          
0 
     OC17          0          0          0         61         62         
63 
     OC18          0          0          0          0          0         
67 
     OC19          0          0         71          0          0          
0 
     OC20          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
                OC14       OC15       OC16       OC17       OC18       
OC19 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OC14         52 
     OC15         54         55 
     OC16          0         58         59 
     OC17         64          0          0         65 
     OC18          0         68         69          0         70 
     OC19          0          0         72          0          0         
73 
     OC20          0          0          0         75          0         
76 
 
         THETA-EPS    
 
                OC20 
            -------- 
     OC20         77 
  
 
 
 TI organcom                                                                    
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 Number of Iterations = 46 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
              affcom     concom     norcom    
            --------   --------   -------- 
      OC1       0.69        - -        - - 
  
      OC2       0.64        - -        - - 
              (0.04) 
               14.65 
  
      OC3       0.66        - -        - - 
              (0.04) 
               16.15 
  
      OC4       0.67        - -        - - 
              (0.04) 
               15.10 
  
      OC5       0.70        - -        - - 
              (0.04) 
               16.30 
  
      OC6       0.76        - -        - - 
              (0.05) 
               16.57 
  
      OC7       0.80        - -        - - 
              (0.05) 
               16.88 
  
      OC8        - -       0.45        - - 
  
     OC10        - -       0.44        - - 
                         (0.06) 
                           7.54 
  
     OC11        - -       0.68        - - 
                         (0.07) 
                           9.96 
  
     OC12        - -       0.62        - - 
                         (0.07) 
                           9.12 
  
     OC13        - -       0.83        - - 
                         (0.07) 
                          11.17 
  
     OC14        - -       0.64        - - 
                         (0.06) 
                          10.09 
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     OC15        - -        - -       0.53 
  
     OC16        - -        - -       0.67 
                                    (0.05) 
                                     13.38 
  
     OC17        - -        - -       0.72 
                                    (0.06) 
                                     11.88 
  
     OC18        - -        - -       0.69 
                                    (0.06) 
                                     11.98 
  
     OC19        - -        - -       0.70 
                                    (0.07) 
                                     10.67 
  
     OC20        - -        - -       0.68 
                                    (0.06) 
                                     11.84 
  
 
         GAMMA        
 
            organcom    
            -------- 
   affcom       0.81 
              (0.06) 
               12.60 
  
   concom       0.76 
              (0.08) 
                9.73 
  
   norcom       1.05 
              (0.09) 
               12.03 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
              affcom     concom     norcom   organcom    
            --------   --------   --------   -------- 
   affcom       1.00 
   concom       0.61       1.00 
   norcom       0.85       0.80       1.00 
 organcom       0.81       0.76       1.05       1.00 
 
         PHI          
 
            organcom    
            -------- 
                1.00 
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         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
              affcom     concom     norcom    
            --------   --------   -------- 
                0.35       0.42      -0.10 
              (0.05)     (0.08)     (0.05) 
                7.41       5.20      -1.98 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
              affcom     concom     norcom    
            --------   --------   -------- 
                0.65       0.58       1.10 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
              affcom     concom     norcom    
            --------   --------   -------- 
                0.65       0.58       1.10 
 
 W_A_R_N_I_N_G: PSI is not positive definite 
 
         THETA-EPS    
 
                 OC1        OC2        OC3        OC4        OC5        
OC6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OC1       0.57 
              (0.04) 
               14.21 
  
      OC2        - -       0.22 
                         (0.02) 
                          10.21 
  
      OC3        - -        - -       0.17 
                                    (0.01) 
                                     12.13 
  
      OC4        - -        - -       0.07       0.29 
                                    (0.01)     (0.02) 
                                      4.99      13.57 
  
      OC5        - -      -0.11        - -        - -       0.16 
                         (0.01)                           (0.01) 
                          -7.60                            11.11 
  
      OC6        - -      -0.10        - -        - -       0.04       
0.14 
                         (0.01)                           (0.01)     
(0.02) 
                          -7.07                             3.92       
9.20 
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      OC7        - -      -0.10      -0.02        - -        - -       
0.04 
                         (0.02)     (0.01)                           
(0.01) 
                          -6.34      -2.64                             
3.72 
  
      OC8        - -        - -        - -        - -       0.04        
- - 
                                                          (0.01) 
                                                            2.59 
  
     OC10        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OC11       0.20        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.03) 
                6.39 
  
     OC12       0.16        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.03) 
                4.90 
  
     OC13       0.13        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.02) 
                5.24 
  
     OC14       0.18        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.03) 
                6.14 
  
     OC15        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OC16        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.03 
                                                                     
(0.01) 
                                                                      
-2.40 
  
     OC17        - -      -0.05        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                          -3.14 
  
     OC18        - -        - -        - -        - -        - -       
0.04 
                                                                     
(0.01) 
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3.23 
  
     OC19        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OC20       0.08        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.02) 
                4.35 
  
 
         THETA-EPS    
 
                 OC7        OC8       OC10       OC11       OC12       
OC13    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
      OC7       0.12 
              (0.02) 
                8.11 
  
      OC8        - -       0.52 
                         (0.04) 
                          13.99 
  
     OC10        - -        - -       0.86 
                                    (0.06) 
                                     14.23 
  
     OC11        - -        - -       0.18       0.55 
                                    (0.03)     (0.04) 
                                      5.25      12.48 
  
     OC12        - -        - -       0.19       0.33       0.71 
                                    (0.04)     (0.04)     (0.05) 
                                      4.92       8.35      13.19 
  
     OC13        - -        - -        - -        - -        - -       
0.16 
                                                                     
(0.03) 
                                                                       
5.18 
  
     OC14        - -        - -        - -       0.12       0.10        
- - 
                                               (0.03)     (0.03) 
                                                 4.15       3.28 
  
     OC15        - -        - -       0.15        - -        - -        
- - 
                                    (0.03) 
                                      4.56 
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     OC16        - -        - -       0.16        - -        - -        
- - 
                                    (0.04) 
                                      4.50 
  
     OC17        - -        - -        - -      -0.09      -0.14      
-0.08 
                                               (0.02)     (0.03)     
(0.02) 
                                                -4.09      -5.56      
-3.58 
  
     OC18        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.07 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
-3.13 
  
     OC19        - -        - -       0.11        - -        - -        
- - 
                                    (0.03) 
                                      3.39 
  
     OC20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                OC14       OC15       OC16       OC17       OC18       
OC19    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OC14       0.45 
              (0.04) 
               12.19 
  
     OC15       0.08       0.61 
              (0.02)     (0.04) 
                3.39      14.07 
  
     OC16        - -       0.25       0.65 
                         (0.03)     (0.05) 
                           7.41      13.86 
  
     OC17      -0.08        - -        - -       0.22 
              (0.02)                           (0.02) 
               -3.67                             9.01 
  
     OC18        - -       0.12       0.10        - -       0.59 
                         (0.03)     (0.03)                (0.04) 
                           4.02       3.01                 13.56 
  
     OC19        - -        - -       0.09        - -        - -       
0.59 
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                                    (0.03)                           
(0.04) 
                                      3.13                            
13.33 
  
     OC20        - -        - -        - -      -0.08        - -       
0.08 
                                               (0.02)                
(0.02) 
                                                -4.71                  
3.40 
  
 
         THETA-EPS    
 
                OC20    
            -------- 
     OC20       0.24 
              (0.02) 
               10.05 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OC1        OC2        OC3        OC4        OC5        
OC6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.45       0.66       0.72       0.61       0.75       
0.80 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                 OC7        OC8       OC10       OC11       OC12       
OC13    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.84       0.28       0.19       0.46       0.35       
0.82 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OC14       OC15       OC16       OC17       OC18       
OC19    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.48       0.32       0.41       0.70       0.44       
0.45 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OC20    
            -------- 
                0.66 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
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                             Degrees of Freedom = 113 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 231.31 (P = 0.00) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 220.55 (P = 
0.00) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 107.55 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (69.26 ; 153.64) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.56 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.26 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.17 ; 0.37) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.048 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.039 ; 
0.057) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.62 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.91 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.82 ; 1.02) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.92 
                       ECVI for Independence Model = 38.33 
  
     Chi-Square for Independence Model with 171 Degrees of Freedom = 
15753.40 
                           Independence AIC = 15791.40 
                                Model AIC = 374.55 
                              Saturated AIC = 380.00 
                           Independence CAIC = 15886.85 
                               Model CAIC = 761.36 
                             Saturated CAIC = 1334.46 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.65 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
  
                             Critical N (CN) = 269.74 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.041 
                             Standardized RMR = 0.047 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.95 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.91 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.56 
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                                DATE:  9/11/2011 
                                  TIME: 13:32 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 
the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\OCBefa\OCBfacto.ls8: 
 
 TI ocbfacto 
 ocbfacto 
 !DA NI=28 NO=413 MA=CM 
 SY='D:\OCBefa\OCBfacto.dsf' NG=1 
 MO NY=28 NK=1 NE=5 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY 
 LE 
 autruism courtesy sportman conscien civicvir 
 LK 
 ocbfacto 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,1) 
LY(9,2) 
 FR LY(10,2) LY(11,2) LY(12,2) LY(13,3) LY(14,3) LY(15,3) LY(16,4) 
LY(17,4) LY(18,4) 
 FR LY(19,4) LY(20,4) LY(21,4) LY(22,4) LY(23,4) LY(24,4) LY(25,5) 
LY(26,5) LY(27,5) 
 fr LY(28,5) 
 FR GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) GA(5,1) 
 fr te 24 23 te 8 7 te 15 14 te 2 1 te 27 26 te 19 16 te 20 19 te 5 3 
te 4 3 
 fr te 23 20 te 11 9 te 19 18 te 26 25 te 19 11 te 17 15 te 21 16 te 
24 21 
 fr te 22 17 te 25 12 te 28 8 te 28 7 te 28 13 te 11 8 te 11 7 te 21 
14 
 PD 
 OU AM RS FS SC 
 
 TI ocbfacto                                                                    
 
                           Number of Input Variables 28 
                           Number of Y - Variables   28 
                           Number of X - Variables    0 
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                           Number of ETA - Variables  5 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   413 
 
 TI ocbfacto                                                                    
 
         Covariance Matrix        
 
                OCB1       OCB2       OCB3       OCB4       OCB5       
OCB6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OCB1       0.81 
     OCB2       0.41       0.63 
     OCB3       0.36       0.36       0.67 
     OCB4       0.28       0.28       0.29       0.55 
     OCB5       0.31       0.30       0.33       0.34       0.58 
     OCB6       0.30       0.29       0.43       0.35       0.39       
0.62 
     OCB7       0.26       0.24       0.31       0.20       0.34       
0.32 
     OCB8       0.27       0.25       0.33       0.22       0.34       
0.31 
    OCB11       0.19       0.17       0.19       0.23       0.19       
0.15 
    OCB12       0.20       0.17       0.20       0.23       0.17       
0.15 
    OCB13       0.21       0.20       0.18       0.20       0.17       
0.15 
    OCB14       0.17       0.15       0.17       0.20       0.18       
0.16 
    OCB17       0.18       0.21       0.25       0.22       0.18       
0.24 
    OCB18       0.17       0.18       0.22       0.20       0.16       
0.20 
    OCB19       0.18       0.18       0.21       0.21       0.19       
0.22 
    OCB20       0.13       0.08       0.11       0.12       0.08       
0.14 
    OCB21       0.23       0.20       0.21       0.19       0.20       
0.22 
    OCB22       0.19       0.13       0.16       0.19       0.15       
0.17 
    OCB23       0.14       0.11       0.13       0.11       0.08       
0.13 
    OCB24       0.20       0.19       0.17       0.15       0.16       
0.20 
    OCB25       0.19       0.19       0.21       0.16       0.18       
0.19 
    OCB26       0.19       0.14       0.18       0.18       0.13       
0.17 
    OCB27       0.16       0.11       0.17       0.15       0.11       
0.17 
    OCB28       0.14       0.11       0.14       0.14       0.11       
0.14 
    OCB31       0.17       0.18       0.26       0.18       0.23       
0.23 
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    OCB32       0.20       0.15       0.18       0.16       0.19       
0.18 
    OCB33       0.21       0.15       0.18       0.19       0.18       
0.20 
    OCB34       0.21       0.16       0.25       0.21       0.24       
0.26 
 
         Covariance Matrix        
 
                OCB7       OCB8      OCB11      OCB12      OCB13      
OCB14    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OCB7       0.70 
     OCB8       0.44       0.63 
    OCB11       0.15       0.19       0.55 
    OCB12       0.13       0.19       0.45       0.56 
    OCB13       0.21       0.25       0.32       0.37       0.63 
    OCB14       0.12       0.19       0.34       0.32       0.26       
0.57 
    OCB17       0.16       0.22       0.27       0.27       0.21       
0.23 
    OCB18       0.16       0.17       0.22       0.21       0.17       
0.21 
    OCB19       0.17       0.19       0.19       0.20       0.15       
0.18 
    OCB20       0.04       0.07       0.14       0.16       0.13       
0.16 
    OCB21       0.17       0.21       0.15       0.16       0.13       
0.12 
    OCB22       0.10       0.20       0.20       0.22       0.18       
0.16 
    OCB23       0.08       0.15       0.13       0.15       0.08       
0.14 
    OCB24       0.18       0.23       0.15       0.18       0.16       
0.11 
    OCB25       0.17       0.24       0.16       0.18       0.18       
0.12 
    OCB26       0.08       0.13       0.24       0.23       0.22       
0.23 
    OCB27       0.09       0.13       0.24       0.23       0.19       
0.20 
    OCB28       0.10       0.15       0.25       0.23       0.20       
0.18 
    OCB31       0.19       0.17       0.19       0.20       0.22       
0.11 
    OCB32       0.21       0.19       0.19       0.18       0.17       
0.18 
    OCB33       0.19       0.18       0.21       0.21       0.19       
0.19 
    OCB34       0.28       0.30       0.20       0.21       0.23       
0.16 
 
         Covariance Matrix        
 
               OCB17      OCB18      OCB19      OCB20      OCB21      
OCB22    
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            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
    OCB17       0.59 
    OCB18       0.38       0.55 
    OCB19       0.34       0.42       0.58 
    OCB20       0.26       0.19       0.18       0.63 
    OCB21       0.24       0.23       0.26       0.28       0.60 
    OCB22       0.24       0.19       0.19       0.29       0.29       
0.61 
    OCB23       0.23       0.13       0.15       0.32       0.22       
0.30 
    OCB24       0.23       0.20       0.19       0.19       0.26       
0.28 
    OCB25       0.22       0.23       0.18       0.20       0.30       
0.24 
    OCB26       0.22       0.18       0.20       0.31       0.25       
0.27 
    OCB27       0.24       0.20       0.21       0.32       0.25       
0.25 
    OCB28       0.25       0.20       0.22       0.29       0.25       
0.29 
    OCB31       0.21       0.16       0.20       0.14       0.22       
0.21 
    OCB32       0.21       0.14       0.17       0.15       0.16       
0.15 
    OCB33       0.23       0.16       0.18       0.18       0.18       
0.18 
    OCB34       0.22       0.18       0.21       0.19       0.26       
0.22 
 
         Covariance Matrix        
 
               OCB23      OCB24      OCB25      OCB26      OCB27      
OCB28    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
    OCB23       0.52 
    OCB24       0.29       0.66 
    OCB25       0.22       0.31       0.82 
    OCB26       0.27       0.23       0.33       0.74 
    OCB27       0.21       0.17       0.24       0.35       0.50 
    OCB28       0.22       0.22       0.21       0.33       0.39       
0.52 
    OCB31       0.12       0.18       0.22       0.26       0.20       
0.22 
    OCB32       0.17       0.16       0.19       0.23       0.16       
0.20 
    OCB33       0.18       0.21       0.21       0.24       0.20       
0.23 
    OCB34       0.19       0.26       0.30       0.27       0.23       
0.23 
 
         Covariance Matrix        
 
               OCB31      OCB32      OCB33      OCB34    
            --------   --------   --------   -------- 
    OCB31       0.85 
    OCB32       0.39       0.63 
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    OCB33       0.36       0.55       0.68 
    OCB34       0.39       0.45       0.50       0.76 
 
 
 TI ocbfacto                                                                    
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     OCB1          0          0          0          0          0 
     OCB2          1          0          0          0          0 
     OCB3          2          0          0          0          0 
     OCB4          3          0          0          0          0 
     OCB5          4          0          0          0          0 
     OCB6          5          0          0          0          0 
     OCB7          6          0          0          0          0 
     OCB8          7          0          0          0          0 
    OCB11          0          0          0          0          0 
    OCB12          0          8          0          0          0 
    OCB13          0          9          0          0          0 
    OCB14          0         10          0          0          0 
    OCB17          0          0          0          0          0 
    OCB18          0          0         11          0          0 
    OCB19          0          0         12          0          0 
    OCB20          0          0          0          0          0 
    OCB21          0          0          0         13          0 
    OCB22          0          0          0         14          0 
    OCB23          0          0          0         15          0 
    OCB24          0          0          0         16          0 
    OCB25          0          0          0         17          0 
    OCB26          0          0          0         18          0 
    OCB27          0          0          0         19          0 
    OCB28          0          0          0         20          0 
    OCB31          0          0          0          0          0 
    OCB32          0          0          0          0         21 
    OCB33          0          0          0          0         22 
    OCB34          0          0          0          0         23 
 
         GAMMA        
 
            ocbfacto 
            -------- 
 autruism         24 
 courtesy         25 
 sportman         26 
 conscien         27 
 civicvir         28 
 
         PSI          
 
            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                  29         30         31         32         33 
 
         THETA-EPS    
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                OCB1       OCB2       OCB3       OCB4       OCB5       
OCB6 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OCB1         34 
     OCB2         35         36 
     OCB3          0          0         37 
     OCB4          0          0         38         39 
     OCB5          0          0         40          0         41 
     OCB6          0          0          0          0          0         
42 
     OCB7          0          0          0          0          0          
0 
     OCB8          0          0          0          0          0          
0 
    OCB11          0          0          0          0          0          
0 
    OCB12          0          0          0          0          0          
0 
    OCB13          0          0          0          0          0          
0 
    OCB14          0          0          0          0          0          
0 
    OCB17          0          0          0          0          0          
0 
    OCB18          0          0          0          0          0          
0 
    OCB19          0          0          0          0          0          
0 
    OCB20          0          0          0          0          0          
0 
    OCB21          0          0          0          0          0          
0 
    OCB22          0          0          0          0          0          
0 
    OCB23          0          0          0          0          0          
0 
    OCB24          0          0          0          0          0          
0 
    OCB25          0          0          0          0          0          
0 
    OCB26          0          0          0          0          0          
0 
    OCB27          0          0          0          0          0          
0 
    OCB28          0          0          0          0          0          
0 
    OCB31          0          0          0          0          0          
0 
    OCB32          0          0          0          0          0          
0 
    OCB33          0          0          0          0          0          
0 
    OCB34          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
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                OCB7       OCB8      OCB11      OCB12      OCB13      
OCB14 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OCB7         43 
     OCB8         44         45 
    OCB11          0          0         46 
    OCB12          0          0          0         47 
    OCB13         48         49         50          0         51 
    OCB14          0          0          0          0          0         
52 
    OCB17          0          0          0          0          0          
0 
    OCB18          0          0          0          0          0          
0 
    OCB19          0          0          0          0          0          
0 
    OCB20          0          0          0          0          0          
0 
    OCB21          0          0          0          0          0          
0 
    OCB22          0          0          0          0          0          
0 
    OCB23          0          0          0          0         61          
0 
    OCB24          0          0          0          0          0          
0 
    OCB25          0          0          0          0          0          
0 
    OCB26          0          0          0          0          0          
0 
    OCB27          0          0          0          0          0          
0 
    OCB28          0          0          0          0          0          
0 
    OCB31          0          0          0          0          0         
77 
    OCB32          0          0          0          0          0          
0 
    OCB33          0          0          0          0          0          
0 
    OCB34         83         84          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
               OCB17      OCB18      OCB19      OCB20      OCB21      
OCB22 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
    OCB17         53 
    OCB18          0         54 
    OCB19          0         55         56 
    OCB20          0          0          0         57 
    OCB21          0          0         58          0         59 
    OCB22          0          0          0          0          0         
60 
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    OCB23          0          0          0         62          0         
63 
    OCB24          0          0          0          0          0          
0 
    OCB25          0         67          0         68          0          
0 
    OCB26          0          0          0          0         70          
0 
    OCB27          0          0          0          0          0          
0 
    OCB28          0          0          0          0          0          
0 
    OCB31          0          0          0          0          0          
0 
    OCB32          0          0          0          0          0          
0 
    OCB33          0          0          0          0          0          
0 
    OCB34         85          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
               OCB23      OCB24      OCB25      OCB26      OCB27      
OCB28 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
    OCB23         64 
    OCB24         65         66 
    OCB25          0          0         69 
    OCB26          0          0          0         71 
    OCB27          0         72          0          0         73 
    OCB28          0          0         74          0         75         
76 
    OCB31          0          0          0          0          0          
0 
    OCB32          0          0          0          0          0          
0 
    OCB33          0          0          0          0          0          
0 
    OCB34          0          0          0          0          0          
0 
 
         THETA-EPS    
 
               OCB31      OCB32      OCB33      OCB34 
            --------   --------   --------   -------- 
    OCB31         78 
    OCB32         79         80 
    OCB33          0         81         82 
    OCB34          0          0          0         86 
  
 
 
 TI ocbfacto                                                                    
 
 Number of Iterations = 34 
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 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     OCB1       0.52        - -        - -        - -        - - 
  
     OCB2       0.51        - -        - -        - -        - - 
              (0.04) 
               12.81 
  
     OCB3       0.68        - -        - -        - -        - - 
              (0.06) 
               11.94 
  
     OCB4       0.54        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               11.27 
  
     OCB5       0.62        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               12.04 
  
     OCB6       0.63        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               12.18 
  
     OCB7       0.46        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
                9.67 
  
     OCB8       0.48        - -        - -        - -        - - 
              (0.05) 
               10.38 
  
    OCB11        - -       0.68        - -        - -        - - 
  
    OCB12        - -       0.66        - -        - -        - - 
                         (0.03) 
                          22.95 
  
    OCB13        - -       0.55        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                          14.78 
  
    OCB14        - -       0.50        - -        - -        - - 
                         (0.03) 
                          15.27 
  
    OCB17        - -        - -       0.67        - -        - - 
  
    OCB18        - -        - -       0.56        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     14.33 
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    OCB19        - -        - -       0.51        - -        - - 
                                    (0.04) 
                                     12.72 
  
    OCB20        - -        - -        - -       0.53        - - 
  
    OCB21        - -        - -        - -       0.52        - - 
                                               (0.04) 
                                                11.99 
  
    OCB22        - -        - -        - -       0.52        - - 
                                               (0.04) 
                                                11.85 
  
    OCB23        - -        - -        - -       0.43        - - 
                                               (0.03) 
                                                12.72 
  
    OCB24        - -        - -        - -       0.46        - - 
                                               (0.04) 
                                                10.31 
  
    OCB25        - -        - -        - -       0.54        - - 
                                               (0.05) 
                                                 9.90 
  
    OCB26        - -        - -        - -       0.59        - - 
                                               (0.05) 
                                                12.11 
  
    OCB27        - -        - -        - -       0.53        - - 
                                               (0.04) 
                                                12.95 
  
    OCB28        - -        - -        - -       0.53        - - 
                                               (0.04) 
                                                12.74 
  
    OCB31        - -        - -        - -        - -       0.56 
  
    OCB32        - -        - -        - -        - -       0.60 
                                                          (0.05) 
                                                           12.40 
  
    OCB33        - -        - -        - -        - -       0.67 
                                                          (0.06) 
                                                           12.06 
  
    OCB34        - -        - -        - -        - -       0.72 
                                                          (0.06) 
                                                           12.05 
  
 
         GAMMA        
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            ocbfacto    
            -------- 
 autruism       0.66 
              (0.07) 
                9.60 
  
 courtesy       0.70 
              (0.05) 
               13.75 
  
 sportman       0.82 
              (0.05) 
               15.17 
  
 conscien       0.81 
              (0.07) 
               12.15 
  
 civicvir       0.70 
              (0.07) 
                9.83 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir   
ocbfacto    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 autruism       1.00 
 courtesy       0.47       1.00 
 sportman       0.54       0.57       1.00 
 conscien       0.54       0.57       0.66       1.00 
 civicvir       0.46       0.49       0.57       0.57       1.00 
 ocbfacto       0.66       0.70       0.82       0.81       0.70       
1.00 
 
         PHI          
 
            ocbfacto    
            -------- 
                1.00 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.56       0.51       0.33       0.34       0.51 
              (0.09)     (0.06)     (0.06)     (0.06)     (0.09) 
                5.91       9.02       5.40       5.59       5.65 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
  288

            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.44       0.49       0.67       0.66       0.49 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
            autruism   courtesy   sportman   conscien   civicvir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.44       0.49       0.67       0.66       0.49 
 
         THETA-EPS    
 
                OCB1       OCB2       OCB3       OCB4       OCB5       
OCB6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OCB1       0.54 
              (0.04) 
               13.87 
  
     OCB2       0.15       0.37 
              (0.02)     (0.03) 
                5.95      13.64 
  
     OCB3        - -        - -       0.21 
                                    (0.02) 
                                      8.95 
  
     OCB4        - -        - -      -0.08       0.25 
                                    (0.02)     (0.02) 
                                     -4.86      11.98 
  
     OCB5        - -        - -      -0.09        - -       0.19 
                                    (0.02)                (0.02) 
                                     -5.98                 10.12 
  
     OCB6        - -        - -        - -        - -        - -       
0.22 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
12.10 
  
     OCB7        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
     OCB8        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB11        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB12        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
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    OCB13        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB14        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB17        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB18        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB19        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB21        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB22        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB23        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB24        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB25        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB28        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB31        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB32        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB33        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB34        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
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         THETA-EPS    
 
                OCB7       OCB8      OCB11      OCB12      OCB13      
OCB14    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
     OCB7       0.47 
              (0.03) 
               13.93 
  
     OCB8       0.21       0.38 
              (0.02)     (0.03) 
                8.49      13.79 
  
    OCB11        - -        - -       0.09 
                                    (0.02) 
                                      6.05 
  
    OCB12        - -        - -        - -       0.13 
                                               (0.01) 
                                                 8.60 
  
    OCB13       0.08       0.08      -0.06        - -       0.32 
              (0.02)     (0.02)     (0.01)                (0.03) 
                3.88       4.40      -4.57                 11.89 
  
    OCB14        - -        - -        - -        - -        - -       
0.33 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
13.47 
  
    OCB17        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB18        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB19        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB20        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB21        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB22        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB23        - -        - -        - -        - -      -0.06        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                           -3.63 
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    OCB24        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB25        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB26        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB28        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB31        - -        - -        - -        - -        - -      
-0.06 
                                                                     
(0.02) 
                                                                      
-2.91 
  
    OCB32        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB33        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB34       0.07       0.08        - -        - -        - -        
- - 
              (0.02)     (0.02) 
                3.28       4.47 
  
 
         THETA-EPS    
 
               OCB17      OCB18      OCB19      OCB20      OCB21      
OCB22    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
    OCB17       0.14 
              (0.03) 
                5.43 
  
    OCB18        - -       0.24 
                         (0.02) 
                          10.28 
  
    OCB19        - -       0.13       0.32 
                         (0.02)     (0.03) 
                           6.33      11.76 
  
    OCB20        - -        - -        - -       0.35 
                                               (0.03) 
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                                                12.75 
  
    OCB21        - -        - -       0.05        - -       0.32 
                                    (0.02)                (0.03) 
                                      3.26                 12.57 
  
    OCB22        - -        - -        - -        - -        - -       
0.34 
                                                                     
(0.03) 
                                                                      
12.97 
  
    OCB23        - -        - -        - -       0.10        - -       
0.06 
                                               (0.02)                
(0.02) 
                                                 5.58                  
3.87 
  
    OCB24        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB25        - -       0.05        - -      -0.08        - -        
- - 
                         (0.02)                (0.02) 
                           2.80                 -3.71 
  
    OCB26        - -        - -        - -        - -      -0.06        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                           -3.25 
  
    OCB27        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB28        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB31        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB32        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB33        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB34      -0.05        - -        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01) 
               -3.18 
  
 
         THETA-EPS    



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
  293

 
               OCB23      OCB24      OCB25      OCB26      OCB27      
OCB28    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
    OCB23       0.34 
              (0.02) 
               13.50 
  
    OCB24       0.09       0.44 
              (0.02)     (0.03) 
                4.75      13.46 
  
    OCB25        - -        - -       0.53 
                                    (0.04) 
                                     13.19 
  
    OCB26        - -        - -        - -       0.39 
                                               (0.03) 
                                                12.48 
  
    OCB27        - -      -0.06        - -        - -       0.22 
                         (0.01)                           (0.02) 
                          -4.44                            11.70 
  
    OCB28        - -        - -      -0.05        - -       0.10       
0.24 
                                    (0.02)                (0.02)     
(0.02) 
                                     -3.12                  6.28      
11.71 
  
    OCB31        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB32        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB33        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
    OCB34        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 
         THETA-EPS    
 
               OCB31      OCB32      OCB33      OCB34    
            --------   --------   --------   -------- 
    OCB31       0.54 
              (0.04) 
               12.93 
  
    OCB32       0.06       0.27 
              (0.02)     (0.03) 
                3.68      10.50 
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    OCB33        - -       0.15       0.23 
                         (0.02)     (0.03) 
                           6.54       8.69 
  
    OCB34        - -        - -        - -       0.22 
                                               (0.03) 
                                                 7.55 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OCB1       OCB2       OCB3       OCB4       OCB5       
OCB6    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.33       0.41       0.69       0.54       0.67       
0.64 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                OCB7       OCB8      OCB11      OCB12      OCB13      
OCB14    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.31       0.38       0.83       0.77       0.48       
0.43 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
               OCB17      OCB18      OCB19      OCB20      OCB21      
OCB22    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.76       0.56       0.45       0.44       0.46       
0.44 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
               OCB23      OCB24      OCB25      OCB26      OCB27      
OCB28    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.35       0.32       0.35       0.47       0.56       
0.54 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
               OCB31      OCB32      OCB33      OCB34    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.36       0.57       0.66       0.70 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 320 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 582.45 (P = 0.0) 
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       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 564.60 (P = 
0.00) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 244.60 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (182.32 ; 
314.74) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 1.41 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.59 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.44 ; 0.76) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.043 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.037 ; 
0.049) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.98 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.79 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.64 ; 1.96) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.97 
                       ECVI for Independence Model = 47.44 
  
     Chi-Square for Independence Model with 378 Degrees of Freedom = 
19487.83 
                           Independence AIC = 19543.83 
                                Model AIC = 736.60 
                              Saturated AIC = 812.00 
                           Independence CAIC = 19684.49 
                               Model CAIC = 1168.62 
                             Saturated CAIC = 2851.52 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.82 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.96 
  
                             Critical N (CN) = 271.05 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.033 
                             Standardized RMR = 0.052 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.91 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.89 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.72 
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                                DATE:  9/11/2011 
                                  TIME: 13:34 
 
 
                                L I S R E L  8.72 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 
the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\OCBefa\ocbefamodel.ls8: 
 
 TI ocbefamodel 
 ocbefamodel 
 !DA NI=21 NO=413 MA=CM 
 SY='D:\OCBefa\OCBefa21fac.dsf' NG=1 
 SE 
 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 1 
 2 3 4 / 
 MO NX=4 NY=17 NK=1 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY TH=FU,FI 
 LE 
 jobsat ogancom OCB 
 LK 
 organjus 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,1) 
LY(9,1) 
 FR LY(10,2) LY(11,2) LY(12,2) LY(13,3) LY(14,3) LY(15,3) LY(16,3) 
LY(17,3) LX(1,1) 
 FR LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) BE(2,1) BE(3,1) BE(3,2) GA(1,1) 
 fr th 1 6 te 8 5 th 3 4 th 3 1 te 16 8 te 12 11 te 4 3 te 10 8 te 15 
8 te 6 1 
 fr te 9 8 te 9 5 te 6 4 th 1 3 te 6 3 te 8 2 te 10 2 te 17 15 te 14 
7 th 2 4 
 fr te 13 12 te 7 1 th 4 9 th 4 5 te 14 8 te 14 5 te 7 3 te 17 8 te 
13 8 te 2 1 
 fr td 2 1 th 2 10 te 13 2 te 12 8 th 1 1 th 2 6 te 13 5 th 2 3 te 17 
9 te 16 5 
 fr te 15 5 te 17 5 
 VA .1 GA(2,1) 
 VA .1 GA(3,1) 
 PD 
 OU AM RS EF FS SC 
 
 TI ocbefamodel                                                                 
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                           Number of Input Variables 21 
                           Number of Y - Variables   17 
                           Number of X - Variables    4 
                           Number of ETA - Variables  3 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   413 
 
 TI ocbefamodel                                                                 
 
         Covariance Matrix        
 
            Reconite   JobAttri     JobAdv   Supervis   Interper    
Salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Reconite       0.34 
 JobAttri       0.13       0.37 
   JobAdv       0.23       0.14       0.54 
 Supervis       0.28       0.13       0.29       0.52 
 Interper       0.12       0.10       0.13       0.15       0.42 
  Salary1       0.12       0.10       0.34       0.22       0.11       
0.54 
 PolicyAd       0.21       0.12       0.26       0.36       0.17       
0.23 
  Respond       0.05       0.10       0.03       0.06       0.16       
0.01 
  Workcon       0.13       0.08       0.21       0.19       0.20       
0.19 
   Affcom       0.11       0.14       0.11       0.14       0.17       
0.11 
   Concom       0.08       0.09       0.10       0.11       0.09       
0.14 
   Norcom       0.13       0.10       0.14       0.16       0.18       
0.13 
 Altruism       0.07       0.10       0.05       0.06       0.16       
0.00 
 Courtesy       0.03       0.06       0.00       0.05       0.17       
0.00 
 Sportman       0.05       0.09       0.03       0.07       0.15       
0.02 
 Conscien       0.06       0.08       0.01       0.04       0.12       
0.00 
 CivicVir       0.10       0.08       0.06       0.08       0.14       
0.02 
 Distribu       0.14       0.08       0.30       0.21       0.10       
0.38 
 Procedur       0.25       0.09       0.33       0.38       0.11       
0.27 
 InterJus       0.28       0.12       0.24       0.39       0.12       
0.18 
 InforJus       0.24       0.08       0.30       0.34       0.09       
0.23 
 
         Covariance Matrix        
 
            PolicyAd    Respond    Workcon     Affcom     Concom     
Norcom    
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            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 PolicyAd       0.52 
  Respond       0.07       0.36 
  Workcon       0.18       0.17       0.92 
   Affcom       0.13       0.18       0.17       0.52 
   Concom       0.12       0.06       0.14       0.28       0.54 
   Norcom       0.14       0.11       0.21       0.40       0.35       
0.56 
 Altruism       0.06       0.12       0.15       0.17       0.07       
0.16 
 Courtesy       0.09       0.15       0.09       0.17       0.06       
0.12 
 Sportman       0.08       0.18       0.12       0.18       0.07       
0.13 
 Conscien       0.06       0.18       0.08       0.18       0.07       
0.13 
 CivicVir       0.08       0.13       0.06       0.23       0.09       
0.19 
 Distribu       0.19       0.00       0.16       0.10       0.11       
0.13 
 Procedur       0.30       0.01       0.17       0.07       0.12       
0.12 
 InterJus       0.28       0.07       0.17       0.15       0.11       
0.17 
 InforJus       0.32       0.03       0.10       0.09       0.13       
0.11 
 
         Covariance Matrix        
 
            Altruism   Courtesy   Sportman   Conscien   CivicVir   
Distribu    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Altruism       0.36 
 Courtesy       0.18       0.40 
 Sportman       0.20       0.21       0.44 
 Conscien       0.15       0.18       0.21       0.31 
 CivicVir       0.20       0.19       0.19       0.20       0.51 
 Distribu       0.02       0.00       0.03      -0.01       0.05       
0.44 
 Procedur       0.03       0.00       0.02       0.00       0.04       
0.30 
 InterJus       0.06       0.06       0.07       0.07       0.11       
0.21 
 InforJus       0.04       0.01       0.03       0.01       0.09       
0.24 
 
         Covariance Matrix        
 
            Procedur   InterJus   InforJus    
            --------   --------   -------- 
 Procedur       0.53 
 InterJus       0.33       0.52 
 InforJus       0.40       0.33       0.66 
 
 
 TI ocbefamodel                                                                 
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 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
              jobsat    ogancom        OCB 
            --------   --------   -------- 
 Reconite          0          0          0 
 JobAttri          1          0          0 
   JobAdv          2          0          0 
 Supervis          3          0          0 
 Interper          4          0          0 
  Salary1          5          0          0 
 PolicyAd          6          0          0 
  Respond          7          0          0 
  Workcon          8          0          0 
   Affcom          0          0          0 
   Concom          0          9          0 
   Norcom          0         10          0 
 Altruism          0          0          0 
 Courtesy          0          0         11 
 Sportman          0          0         12 
 Conscien          0          0         13 
 CivicVir          0          0         14 
 
         LAMBDA-X     
 
            organjus 
            -------- 
 Distribu         15 
 Procedur         16 
 InterJus         17 
 InforJus         18 
 
         BETA         
 
              jobsat    ogancom        OCB 
            --------   --------   -------- 
   jobsat          0          0          0 
  ogancom         19          0          0 
      OCB         20         21          0 
 
         GAMMA        
 
            organjus 
            -------- 
   jobsat         22 
  ogancom          0 
      OCB          0 
 
         PSI          
 
              jobsat    ogancom        OCB 
            --------   --------   -------- 
                  23         24         25 
 
         THETA-EPS    
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            Reconite   JobAttri     JobAdv   Supervis   Interper    
Salary1 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Reconite         26 
 JobAttri         27         28 
   JobAdv          0          0         29 
 Supervis          0          0         30         31 
 Interper          0          0          0          0         32 
  Salary1         33          0         34         35          0         
36 
 PolicyAd         37          0         38          0          0          
0 
  Respond          0         40          0          0         41          
0 
  Workcon          0          0          0          0         43          
0 
   Affcom          0         46          0          0          0          
0 
   Concom          0          0          0          0          0          
0 
   Norcom          0          0          0          0          0          
0 
 Altruism          0         53          0          0         54          
0 
 Courtesy          0          0          0          0         58          
0 
 Sportman          0          0          0          0         62          
0 
 Conscien          0          0          0          0         65          
0 
 CivicVir          0          0          0          0         68          
0 
 
         THETA-EPS    
 
            PolicyAd    Respond    Workcon     Affcom     Concom     
Norcom 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 PolicyAd         39 
  Respond          0         42 
  Workcon          0         44         45 
   Affcom          0         47          0         48 
   Concom          0          0          0          0         49 
   Norcom          0         50          0          0         51         
52 
 Altruism          0         55          0          0          0         
56 
 Courtesy         59         60          0          0          0          
0 
 Sportman          0         63          0          0          0          
0 
 Conscien          0         66          0          0          0          
0 
 CivicVir          0         69         70          0          0          
0 
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         THETA-EPS    
 
            Altruism   Courtesy   Sportman   Conscien   CivicVir 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 Altruism         57 
 Courtesy          0         61 
 Sportman          0          0         64 
 Conscien          0          0          0         67 
 CivicVir          0          0         71          0         72 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
            Reconite   JobAttri     JobAdv   Supervis   Interper    
Salary1 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Distribu         73          0         74          0          0         
75 
 Procedur          0          0         77         78          0         
79 
 InterJus         83          0          0         84          0          
0 
 InforJus          0          0          0          0         86          
0 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
            PolicyAd    Respond    Workcon     Affcom     Concom     
Norcom 
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Distribu          0          0          0          0          0          
0 
 Procedur          0          0          0         80          0          
0 
 InterJus          0          0          0          0          0          
0 
 InforJus          0          0         87          0          0          
0 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
            Altruism   Courtesy   Sportman   Conscien   CivicVir 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 Distribu          0          0          0          0          0 
 Procedur          0          0          0          0          0 
 InterJus          0          0          0          0          0 
 InforJus          0          0          0          0          0 
 
         THETA-DELTA  
 
            Distribu   Procedur   InterJus   InforJus 
            --------   --------   --------   -------- 
 Distribu         76 
 Procedur         81         82 
 InterJus          0          0         85 
 InforJus          0          0          0         88 
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 TI ocbefamodel                                                                 
 
 Number of Iterations = 43 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
              jobsat    ogancom        OCB    
            --------   --------   -------- 
 Reconite       0.45        - -        - - 
  
 JobAttri       0.22        - -        - - 
              (0.03) 
                7.61 
  
   JobAdv       0.52        - -        - - 
              (0.04) 
               13.51 
  
 Supervis       0.62        - -        - - 
              (0.04) 
               17.20 
  
 Interper       0.28        - -        - - 
              (0.03) 
                8.67 
  
  Salary1       0.42        - -        - - 
              (0.04) 
                9.95 
  
 PolicyAd       0.58        - -        - - 
              (0.04) 
               14.99 
  
  Respond       0.12        - -        - - 
              (0.03) 
                4.26 
  
  Workcon       0.34        - -        - - 
              (0.05) 
                6.97 
  
   Affcom        - -       0.67        - - 
  
   Concom        - -       0.39        - - 
                         (0.04) 
                           9.62 
  
   Norcom        - -       0.57        - - 
                         (0.05) 
                          12.68 
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 Altruism        - -        - -       0.38 
  
 Courtesy        - -        - -       0.39 
                                    (0.04) 
                                     11.16 
  
 Sportman        - -        - -       0.48 
                                    (0.04) 
                                     11.84 
  
 Conscien        - -        - -       0.40 
                                    (0.03) 
                                     12.38 
  
 CivicVir        - -        - -       0.50 
                                    (0.04) 
                                     11.46 
  
 
         LAMBDA-X     
 
            organjus    
            -------- 
 Distribu       0.40 
              (0.03) 
               12.63 
  
 Procedur       0.61 
              (0.03) 
               19.67 
  
 InterJus       0.55 
              (0.03) 
               17.24 
  
 InforJus       0.63 
              (0.04) 
               17.46 
  
 
         BETA         
 
              jobsat    ogancom        OCB    
            --------   --------   -------- 
   jobsat        - -        - -        - - 
  
  ogancom       0.24        - -        - - 
              (0.05) 
                4.61 
  
      OCB      -0.18       0.49        - - 
              (0.06)     (0.07) 
               -3.22       7.25 
  
 
         GAMMA        
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            organjus    
            -------- 
   jobsat       0.89 
              (0.06) 
               15.55 
  
  ogancom       0.15 
  
      OCB       0.26 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
              jobsat    ogancom        OCB   organjus    
            --------   --------   --------   -------- 
   jobsat       1.00 
  ogancom       0.37       1.00 
      OCB       0.23       0.51       1.00 
 organjus       0.89       0.36       0.28       1.00 
 
         PHI          
 
            organjus    
            -------- 
                1.00 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
              jobsat    ogancom        OCB    
            --------   --------   -------- 
                0.21       0.86       0.72 
              (0.03)     (0.09)     (0.10) 
                6.41       9.28       6.88 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
              jobsat    ogancom        OCB    
            --------   --------   -------- 
                0.79       0.14       0.28 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
              jobsat    ogancom        OCB    
            --------   --------   -------- 
                0.79       0.13       0.08 
 
         Reduced Form                 
 
            organjus    
            -------- 
   jobsat       0.89 
              (0.06) 
               15.55 
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  ogancom       0.36 
              (0.05) 
                7.81 
  
      OCB       0.28 
              (0.05) 
                5.51 
  
 
         THETA-EPS    
 
            Reconite   JobAttri     JobAdv   Supervis   Interper    
Salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Reconite       0.14 
              (0.01) 
               11.39 
  
 JobAttri       0.03       0.33 
              (0.01)     (0.02) 
                2.99      14.17 
  
   JobAdv        - -        - -       0.27 
                                    (0.02) 
                                     11.00 
  
 Supervis        - -        - -      -0.02       0.14 
                                    (0.01)     (0.01) 
                                     -2.02       9.75 
  
 Interper        - -        - -        - -        - -       0.34 
                                                          (0.02) 
                                                           14.15 
  
  Salary1      -0.07        - -       0.12      -0.03        - -       
0.37 
              (0.01)                (0.02)     (0.01)                
(0.03) 
               -5.46                  5.44      -2.88                 
12.93 
  
 PolicyAd      -0.04        - -      -0.03        - -        - -        
- - 
              (0.01)                (0.01) 
               -4.08                 -2.28 
  
  Respond        - -       0.05        - -        - -       0.10        
- - 
                         (0.01)                           (0.02) 
                           3.90                             6.17 
  
  Workcon        - -        - -        - -        - -       0.09        
- - 
                                                          (0.02) 
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                                                            3.46 
  
   Affcom        - -       0.05        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.01) 
                           3.69 
  
   Concom        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
   Norcom        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 Altruism        - -       0.04        - -        - -       0.08        
- - 
                         (0.01)                           (0.02) 
                           2.88                             5.35 
  
 Courtesy        - -        - -        - -        - -       0.11        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                            6.42 
  
 Sportman        - -        - -        - -        - -       0.07        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                            4.22 
  
 Conscien        - -        - -        - -        - -       0.07        
- - 
                                                          (0.01) 
                                                            4.88 
  
 CivicVir        - -        - -        - -        - -       0.08        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                            3.97 
  
 
         THETA-EPS    
 
            PolicyAd    Respond    Workcon     Affcom     Concom     
Norcom    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 PolicyAd       0.19 
              (0.02) 
               10.37 
  
  Respond        - -       0.31 
                         (0.02) 
                          14.75 
  
  Workcon        - -       0.11       0.82 
                         (0.02)     (0.06) 
                           4.85      14.19 
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   Affcom        - -       0.09        - -       0.04 
                         (0.01)                (0.03) 
                           6.19                  1.44 
  
   Concom        - -        - -        - -        - -       0.39 
                                                          (0.03) 
                                                           13.56 
  
   Norcom        - -       0.04        - -        - -       0.13       
0.23 
                         (0.01)                           (0.02)     
(0.03) 
                           2.75                             5.94       
8.59 
  
 Altruism        - -       0.08        - -        - -        - -       
0.03 
                         (0.02)                                      
(0.01) 
                           5.15                                        
2.66 
  
 Courtesy       0.04       0.10        - -        - -        - -        
- - 
              (0.01)     (0.02) 
                3.35       6.18 
  
 Sportman        - -       0.13        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           7.32 
  
 Conscien        - -       0.14        - -        - -        - -        
- - 
                         (0.02) 
                           9.08 
  
 CivicVir        - -       0.09      -0.05        - -        - -        
- - 
                         (0.02)     (0.03) 
                           4.62      -2.13 
  
 
         THETA-EPS    
 
            Altruism   Courtesy   Sportman   Conscien   CivicVir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 Altruism       0.20 
              (0.02) 
               12.38 
  
 Courtesy        - -       0.23 
                         (0.02) 
                          12.61 
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 Sportman        - -        - -       0.20 
                                    (0.02) 
                                     10.16 
  
 Conscien        - -        - -        - -       0.14 
                                               (0.01) 
                                                11.32 
  
 CivicVir        - -        - -      -0.06        - -       0.26 
                                    (0.02)                (0.02) 
                                     -3.73                 10.66 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
            Reconite   JobAttri     JobAdv   Supervis   Interper    
Salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.58       0.13       0.51       0.73       0.19       
0.32 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
            PolicyAd    Respond    Workcon     Affcom     Concom     
Norcom    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
                0.65       0.04       0.12       0.91       0.28       
0.59 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
            Altruism   Courtesy   Sportman   Conscien   CivicVir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.43       0.40       0.54       0.53       0.49 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
            Reconite   JobAttri     JobAdv   Supervis   Interper    
Salary1    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Distribu      -0.03        - -       0.11        - -        - -       
0.23 
              (0.01)                (0.02)                           
(0.02) 
               -2.64                  6.27                            
10.71 
  
 Procedur        - -        - -       0.04       0.05        - -       
0.05 
                                    (0.01)     (0.01)                
(0.02) 
                                      3.08       5.07                  
3.32 
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 InterJus       0.06        - -        - -       0.09        - -        
- - 
              (0.01)                           (0.01) 
                5.83                             7.65 
  
 InforJus        - -        - -        - -        - -      -0.06        
- - 
                                                          (0.02) 
                                                           -3.57 
  
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
            PolicyAd    Respond    Workcon     Affcom     Concom     
Norcom    
            --------   --------   --------   --------   --------   --
------ 
 Distribu        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 Procedur        - -        - -        - -      -0.03        - -        
- - 
                                               (0.01) 
                                                -3.13 
  
 InterJus        - -        - -        - -        - -        - -        
- - 
  
 InforJus        - -        - -      -0.09        - -        - -        
- - 
                                    (0.03) 
                                     -3.60 
  
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
            Altruism   Courtesy   Sportman   Conscien   CivicVir    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 Distribu        - -        - -        - -        - -        - - 
  
 Procedur        - -        - -        - -        - -        - - 
  
 InterJus        - -        - -        - -        - -        - - 
  
 InforJus        - -        - -        - -        - -        - - 
  
 
         THETA-DELTA  
 
            Distribu   Procedur   InterJus   InforJus    
            --------   --------   --------   -------- 
 Distribu       0.28 
              (0.02) 
               12.76 
  
 Procedur       0.06       0.16 
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              (0.01)     (0.02) 
                4.19       9.57 
  
 InterJus        - -        - -       0.23 
                                    (0.02) 
                                     11.94 
  
 InforJus        - -        - -        - -       0.27 
                                               (0.02) 
                                                11.17 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
            Distribu   Procedur   InterJus   InforJus    
            --------   --------   --------   -------- 
                0.36       0.69       0.57       0.59 
 
 TH was written to file fort.811 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 143 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 274.84 (P = 0.00) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 272.48 (P = 
0.00) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 129.48 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (86.70 ; 180.07) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.67 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.31 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.21 ; 0.44) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.047 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.038 ; 
0.055) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.72 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.09 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.98 ; 1.21) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.12 
                       ECVI for Independence Model = 23.31 
  
     Chi-Square for Independence Model with 210 Degrees of Freedom = 
9560.94 
                            Independence AIC = 9602.94 
                                Model AIC = 448.48 
                              Saturated AIC = 462.00 
                           Independence CAIC = 9708.43 
                               Model CAIC = 890.55 
                             Saturated CAIC = 1622.42 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.66 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
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                         Relative Fit Index (RFI) = 0.96 
  
                             Critical N (CN) = 278.71 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.034 
                             Standardized RMR = 0.070 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.94 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.90 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.58 
 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

ประวตัผู้ิเขียน 
 

 นายวลัลพ  ลอ้มตะคุ เกิดวนัท่ี 27 ตุลาคม 2523 ภูมิลาํเนาเดิมเป็นชาวจงัหวดันครราชสีมา 
หลงัจบการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนปักธงชยัประชานิรมิต ในปีการศึกษา 
2541 ได้เข้าศึกษาในระดับปริญญาตรี สาขาบริหารธุรกิจ (การเงิน) คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น จังหวดัขอนแก่น สําเร็จการศึกษาปีการศึกษา 2546 หลังจากนั้ นในปี
การศึกษา 2550 ได้เขา้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโทหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาวิชา
เทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จังหวัด
นครราชสีมา ปัจจุบนัเป็นพนักงานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารงานทัว่ไป งานวิเคราะห์
งบประมาณ ส่วนแผนงาน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ตาํบลสุรนารี 
อาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 


