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คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

ปาริชาติ  ปานสำเนียง*

ดร.วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์**

บทคัดย่อ

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน  การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 2) ศึกษาคุณภาพ

ชีวิตการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 3) ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 4) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จำนวน 350 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ซ่ึงมีค่าความ

เช่ือม่ันอยู่ระหว่าง 0.897-0.904  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียง

เบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ และทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย

ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานมีค่า (  = 0.10, p <0.05) ด้านการทำงานร่วมกันและความ

สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนมีค่า (   = 0.26, p <0.05)   ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีค่า

(   = 0.17, p <0.05) ด้านลักษณะงานท่ีมีความสำคัญต่อองค์กรมีค่า (   = 0.13, p <0.05) และ

ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีค่า (  = 0.17, p <0.05)   2) การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์

ต่อกัน มีค่า (   = 0.41, p <0.05)    3) ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรต่อมีค่า  (   = 0.48, p <0.05)

คำสำคัญ: คุณภาพชีวิตในการทำงาน  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีต่อองค์กร  ความผูกพันต่อองค์กร
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Abstract

The objectives of this research are to 1) study quality of work life, awareness of

organizational justice, organizational commitment and organizational citizenship behavior 2)

study the influence of quality of work life on organizational commitment 3) study the influence

of awareness of organizational justice on organizational commitment 4) study the influence of

organizational commitment on organizational citizenship behavior of university supporting staffs:

a case study of a faculty of medicine in Bangkok. The sample group in this study was 350

university supporting staffs: a case study of a faculty of medicine in Bangkok. A questionnaire

used as research instruments had reliability between 0.897-0.904. Statistics used to analyze

data were percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient and hypothesis testing in

simple regression analysis. The research results found that  1) The quality of work life has a

positive influence on the organizational commitment detailed as follows: career advancement and

job security (    = 0.10, p <0.05), cooperation and relationship with other people (   = 0.26,

p <0.05), work and private life balance (  = 0.17, p <0.05), job description that has

organizational significance (   = 0.13, p <0.05) and job description that has social benefits

(   = 0.17, p <0.05).   2) The awareness of organizational justice has a positive influence on the

organizational commitment which is the awareness of organizational justice and interaction

(   = 0.41, p <0.05).  3) The organizational commitment has a positive influence on the

organizational citizenship behavior  (    = 0.48, p <0.05).

Keywords:  quality of work life, awareness of organizational justice, organizational commitmen,

organizational citizenship behavior

บทนำ

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มีวิสัยทัศน์ที่ว่า "เป็นสถาบันทางการแพทย์ของแผ่นดิน

มุ่งสู่ความเป็นเลิศระดับสากล"  จากวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลจำเป็น

ต้องมีการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพเพ่ือรองรับกระบวนการทำงานในด้านต่างๆ

ที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศระดับสากล ซึ่งการที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายได้นั้น ต้องอาศัยบุคลากรหรือ

พนักงานที่อยู่ในองค์กร โดยบุคลากรจะต้องมีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะในการทำงานที่ดี

ก็จะทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการทำงาน มีศักยภาพในการแข่งขันและพัฒนา อีกทั้งต้องอาศัย

ความร่วมมือ ร่วมใจกันของบุคลากรท้ังหมดภายในคณะฯ ในการพัฒนาองค์กร และบุคลากรเหล่าน้ี

จะต้องมีเจตคติท่ีดีต่อองค์กรและรับรู้ว่าองค์กรได้ให้ความสำคัญและสนับสนุนบุคลากรในทุกๆ ด้าน

ซ่ึงส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จในการดำเนินงานระยะยาว ผู้บริหารจึงต้องอาศัยความร่วมมือทาง

การบริหารต่างๆ ท่ีมีอยู่หลากหลายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรนาน

ท่ีสุดเท่าท่ีองค์กรต้องการ (มยุริน  แก้วประภา, 2552: 1)
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จากการท่ีคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลได้ออกเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ เม่ือวันท่ี

7 ตุลาคม 2550  ส่งผลให้มีการปรับโครงสร้างการบริหารงานในด้านระเบียบ ด้านงบประมาณ ระเบียบ

การเงิน ระเบียบพัสดุ ระเบียบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การเล่ือนข้ันเงินเดือน สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น ประกอบกับสถานการณ์ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลง

มากขึ้น ทำให้บุคลากรต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ของตนเองหลายด้าน และต้องปรับตัวอย่าง

รวดเร็ว อีกท้ังภาระงานท่ีมีปริมาณเพ่ิมมากข้ึน  ซ่ึงทำให้บุคลากรเกิดความตึงเครียดในการทำงาน ความ

พึงพอใจในการทำงานลดน้อยลง มีความเบ่ือหน่ายในการทำงานส่งผลให้บุคลากรมีความวิตก กังวล

ในความมั่นคงและความแน่นอนของระบบการบริหารงานแบบใหม่ขององค์การ จากปัญหาดังกล่าว

ผู้วิจัยจึงทำการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทำงานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  ว่าบุคลากรกลุ่มน้ีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน การรับรู้ความยุติธรรม ความผูกพันต่อองค์กรและการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรอยู่ในระดับใด

ผู้วิจัยหวังที่จะให้องค์กรได้นำประโยชน์จากการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ในการปรับปรุงและบริหารงานด้าน

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ก้าวไปสู่ความเป็นเลิศในระดับสากลต่อไป

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

สมมติฐานงานวิจัย

สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

1.1 ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

1.2 ด้านสถานที่ทำงานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
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ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

1.3 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

1.4 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

1.5 ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

1.6 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

1.7 ด้านลักษณะงานที่มีความสำคัญต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

1.8 ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

2.1 การับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทนมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

2.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร

ระเบียบวิธีการศึกษาวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  คณะแพทย์แห่งหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีอายุงานอย่างน้อย 1 ปีข้ึนไป จำนวน 2,579 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล,

2554) ซ่ึงผู้วิจัยกำหนดขนาดตัวอย่างตามแนวทางของ Yamane (สุทธิพล อุดมพันธุรัก และจุฬาภรณ์

พูลเอ่ียม, 2555: online)  ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95%  ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 350 คน
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การวัดตัวเปร

การศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามปลายปิด แบ่ง

ออกเป็น 6 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  จำนวน 6 ข้อ ส่วนที่ 2

แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำนวน 33 ข้อ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร จำนวน 12 ข้อ ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร

จำนวน 7 ข้อ ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร จำนวน 21 ข้อ

และส่วนที่ 6 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในประเด็นที่เกี่ยวข้อง สำหรับตอนที่ 2 ถึงตอนที่ 5

เป็นแบบสอบถามกำหนดระดับความคิดเห็นตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อ

แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด

ผู้วิจัยมีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ด้วยวิธีการดังน้ี 1) การตรวจสอบความเท่ียงตรง

เชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยผู ้เชี ่ยวชาญ 2) การหาค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability)

ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ของข้อคำถามแต่ละด้าน

มีค่า  0.897-0.900 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าเคร่ืองมือมีความเช่ือม่ันสูง (กัลยา วาณิชย์บัญชา:

2551: 26)  และ 3) ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ซ่ึงผู้วิจัยใช้การทดสอบองค์

ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ของข้อคำถามในแต่ละด้านด้วยค่า

Factor Loading  มีค่าอยู่ต้ังแต่ 0.711-0.933

สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล

การว ิจ ัยคร ั ้งน ี ้ใช ้สถ ิต ิในการว ิเคราะห์ข ้อมูลด้วยสถิต ิเช ิงพรรณา (Descriptive

Statistics)ประกอบด้วย สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s product moment

correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม เม่ือทดสอบแล้วพบว่า

ตัวมีความสัมพันธ์กันจึงใช้การทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรด้วยการ

วิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีนำเข้า (Enter)

ผลการศึกษา

เม่ือสำรวจข้อมูลตามแบบแผนการสุ่มตัวอย่างแล้ว มีผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 350 ชุด

จากนั้นนำไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยและพบว่า

1. ข้อมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบ

แบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงมีจำนวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 75.40  อายุระหว่าง 26-30

ปี มีจำนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 57.15 มีสถานภาพโสด จำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 56.58

มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 62.85 มีอายุการทำงาน

ระหว่าง 5-10 ปี จำนวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70 และได้รับเงินเดือนอยู่ระหว่าง 11,551-

20,000 บาท จำนวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 71.15
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2. คุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทย์แห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่าค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X=3.42) เม่ือพิจารณารายด้าน พบ

ว่าด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลและด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ

บุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียคะแนนสูงสุด (X=3.56) อยู่ในระดับมาก  ด้านลักษณะงานท่ีมีความสำคัญต่อ

องค์กรมีค่าเฉล่ียคะแนนรองลงมา (X=3.55) อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอมีค่า

เฉล่ียต่ำสุด (X=2.85) อยู่ในระดับปานกลาง

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรในภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทย์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.17) เม่ือพิจารณา

รายด้าน พบว่าด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงสุด

(X= 3.29) อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนและการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการ มีค่าเฉล่ียคะแนน (X=3.11) อยู่ในระดับปานกลาง

4. ความผูกพันต่อองค์กรภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพ

มหานคร จากการศกึษาพบวา่มีค่าเฉลีย่คะแนนอยู่ในระดับมาก (X=3.90) เมื่อพิจารณารายข้อพบ

ว่าข้อท่านยินดีที่จะรักษาและปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงสุด (X= 4.08)

รองลงมาคือข้อท่านคิดว่าองค์กรมีบุญคุณต่อท่าน ท่านจะพยายามทำงานเพือ่ให้องค์กรย่ังยืนต่อไป มี

ค่าเฉล่ียคะแนน (X= 4.04) และข้อท่านมีความรู้สึกว่าองค์กร "เป็นส่วนหน่ึงในครอบครัว" มีค่าเฉล่ีย

คะแนนต่ำสุด (X=3.63) อยู่ในระดับมาก

5. การรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรในภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยคณะ

แพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  จากการศึกษาพบว่ามีค่าเฉล่ียคะแนนอยู่ในระดับมาก (X = 3.88)

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านพฤติกรรมความเกรงใจสุภาพอ่อนน้อม มีค่าเฉลี่ยคะแนนสูงสุด

(X =4.00) อยู่ในระดับมาก ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์กร มีค่าเฉลี่ยคะแนนรองลงมา

(X=3.92) อยู่ในระดับมาก และด้านพฤติกรรมความมีนํ้าใจเป็นนักกีฬา มีค่าเฉลี่ยคะแนนต่ำสุด

(X =3.80) อยู่ในระดับมาก

6. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

6.1 คุณภาพชวิีตในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในทุกด้านมีค่าสถิติสหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน ต้ังแต่ 0.26- 0.54 ซ่ึงมีค่าความสัมพันธ์ทางบวกในช่วงระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05

6.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในทุกด้านมีค่าสถิติ

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ต้ังแต่ 0.31-0.48  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

7. ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธี

นำเข้า (Enter) สามารถอธิบายผลดังน้ี
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7.1 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านความก้าวหน้า

และความม่ันคงในงานมีค่า (    = 0.10, p <0.05) ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล

อ่ืน มีค่า (   = 0.26,  p <0.05)   ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่า (  = 0.17,  p

<0.05) ด้านลักษณะงานท่ีมีความสำคัญต่อองค์กรมีค่า (   = 0.13,  p <0.05) และด้านลักษณะงาน

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่า (   = 0.17,  p <0.05)  โดยมีค่าพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 39 ซ่ึง

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4, 1.5, 1.6, 1.7 และ 1.8

7.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าพยากรณ์

คิดเป็นร้อยละ 23  โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า (   = 0.41, p <0.05)   ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.3

7.3 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยมีค่าพยากรณ์คิด

เป็นร้อยละ 23 มีค่า  (  = 0.48, p <0.05) ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

1. จากผลการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ี

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมีประเด็นสำคัญท่ีผู้วิจัย

นำมาอภิปรายในประเด็นสำคัญ ดังนี้ จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร พบว่า

ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอ จากการศึกษาวิจัยพบว่าด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอไม่มีอิทธิพล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากพนักงานยอมรับในนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนของ

องค์กรซ่ึงเป็นไปตามมาตรฐานของระบบราชการ ทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจท่ีจะได้รับผลตอบ

แทนตามที่องค์กรกำหนดเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น  อีกทั้งบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงาน

ไม่มองในเรื่องค่าตอบแทนเป็นหลัก แต่มองในเรื่องความมั่นคงในการงานเป็นหลัก เพราะพนักงาน

รับรู้ว่าการข้ึนเงินเดือนจะปรับข้ึนตามลำดับ และเม่ือมีอายุงานท่ีเพ่ิมมากข้ึนก็จะได้รับเงินเดือนเพ่ิมมากข้ึน

สอดคล้องกับงานวิจัยของวนิดา  เหลืองสัจจกุล (2552)  โดยทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านเงินเดือนท่ีได้รับมี

ความแตกต่างกัน

ด้านสถานท่ีทำงานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จากการศึกษาวิจัยพบว่าด้านสถานท่ี

ทำงานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจาก

β 
β β 

β 
β 

β 

β 
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พนักงานกลุ่มนี้เป็นพนักงานสายสนับสนุนซึ่งมีความเสี่ยงต่ออันตรายทางกายภาพน้อยมากเมื่อ

เปรียบเทียบกับพนักงานสายแพทย์และพยาบาล ส่งผลให้พนักงานมองว่าความปลอดภัยในที่ทำงาน

ไม่มีความสำคัญมากนัก อีกทั้งองค์กรมีระบบบริหารจัดการด้านความปลอดภัย มีการวางแผนและ

เตรียมพร้อมด้านอัคคีภัยภายในองค์กรท่ีดี แต่ส่ิงท่ีบุคลากรสายสนับสนุนต้องการคือด้านสวัสดิการ รวม

ถึงอำนวยความสะดวกในด้านต่างๆ เช่น ท่ีจอดรถ เป็นต้น

ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล จากการศึกษาวิจัยพบว่าด้านโอกาสในการ

พัฒนาสมรรถภาพของบุคคลไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ี

มองว่าพวกเขาได้รับการสนับสนุนในด้านการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ อีกทั้งองค์กรเปิดโอกาส

ให้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี รวมถึงให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาการทำงาน

ในองค์กร โดยมีแหล่งข้อมูล ข่าวสารท่ีสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก หากพนักงานคนใดท่ีมีโอกาส

ในการพัฒนาสมรรถภาพมากก็จะสามารถนำความรู้และความสามารถมาใช้แก้ปัญหาภายในองค์กร

ได้มาก  เม่ือถึงจุดอ่ิมตัวก็จะมองหางานท่ีมีความท้าทายมากข้ึน โดยยังปฏิบัติงานในองค์กรเดิม หรือ

หาองค์กรใหม่ในการทำงาน ดังน้ันพนักงานท่ีมีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมากจึงไม่ให้

ความสำคัญกับความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน จากการศึกษาพบว่า ด้านความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากองค์กรเป็นสถาบันทางการแพทย์

ท่ีมีอายุนานถึง 124 ปี มีระบบการจ้างพนักงานท่ีเป็นระบบ มีความชัดเจน ยึดหยุ่นและม่ันคง ทำให้

พนักงานปฏิบัติงานได้นานเท่าท่ีต้องการหรือจนเกษียณอายุราชการ ยกเว้นในกรณีท่ีกระทำทำความผิด

ร้ายแรง ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของฮิวส์ และคัมมิงส์ (อ้างในภัทรา  แสงอรุณ, 2543  : 10) กล่าวว่า

การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและตำแหน่ง ได้รับโอกาสในการขยายขีดความสามารถ

การได้พัฒนาทักษะ ความรู้ และมีความม่ันคงในอาชีพ  สอดคล้องกับงานวิจัยของพิสิฎฐ์ วงศ์นากนากร

(2549) ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านความก้าวหน้ามีความผูกพันต่อองค์กร

ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน จากการศึกษาพบว่า ด้านการทำงาน

ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากบุคลากร

เห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีการทำงานเป็นทีม  มีความเช่ือใจซ่ึงกันและกัน มีบรรยากาศในการทำงานท่ี

เป็นมิตร ช่วยเหลือเกื้อกูล มีการแก้ไขปัญหาและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยได้นำเอาหลัก

วัฒนธรรมองค์กร เรื่องความเป็นพี่เป็นน้องมาใช้ในการปฏิบัติงาน จึงส่งผลให้พนักงานมีความสุข

ท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจในการทำงาน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของ Walton  (1973 : 12-16)

กล่าวว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร มีผลต่อบรรยากาศในการทำงานซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้

พิจารณาได้จากความเป็นอิสระจากอคติ มีการทำงานเป็นทีม ไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะ มีการสนับสนุน

ช่วยเหลือกันในกลุ่ม ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในการทำงานร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะ

เปิดเผย เป็นต้น และสอดคล้องกับงานวิจัย สรรชัย กิติยานันท์ (2552) นุชจิรา  ต๊ะสุ (2552)
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อมรรัตน์  อ่อนนุช (2546) และภัทรา  แสงอรุณ (2543) ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการทำ

งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว จากการศึกษาพบว่า ด้านความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากพนักงานมีการบริหารเวลา

ในการทำงานของตนเองได้อย่างเหมาะสม สามารถแบ่งเวลาในการทำงานกับการใช้ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว

สังคม ได้อย่างสมดุล มีอิสระในการกำหนดวันลาพักผ่อน ไม่ถูกบังคับจากผู้บังคับบัญชาซ่ึงสอดคล้อง

กับทฤษฎีฮิวส์และคัมมิงส์ (อ้างในภัทรา  แสงอรุณ, 2543  : 10) กล่าวว่า ภาวะอิสระจากงาน หมาย

ถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการทำงานกับช่วงเวลาการดำเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีช่วง

เวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และทฤษฎีของวอลตัน (Walton : 1973 : 12-16)

กล่าวว่าความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว  (Work and the Total Life Space) หมาย

ถึง การท่ีพนักงานมีการบริหารเวลาในการทำงานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาท

ชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของอมรรัตน์ อ่อนนุช (2546)

ที่พบว่าด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

ด้านลักษณะงานท่ีมีความสำคัญต่อองค์กร จากการศึกษาพบว่า ด้านลักษณะงานท่ีมีความ

สำคัญต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังน้ีเป็นเพราะมีกระบวนการในการสรรหา

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพทำให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถมาปฏิบัติงานอีกทั้งหน่วยงานยัง

เปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสรับผิดชอบงานท่ีมีความหลากหลาย ไม่ซ้ำซากจำเจ สอดคล้องกับงาน

วิจัยของ ภัทรา แสงอรุณ (2543) อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) และพิสิฎฐ์ วงศ์นากนากร (2549) พบ

ว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านลักษณะงานที่มีความสำคัญต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ

องค์กร

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม จากการศึกษาพบว่า ด้านลักษณะงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรเน่ืองจากเป็นองค์กรท่ีได้รับการยอมรับ

มีเกียรติและศักดิ์ศรี ทำประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม นำมาซึ่งศรัทธาและความนิยมสูงสุดจาก

ประชาชน รวมท้ังช้ีนำสังคมไทยในด้านสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต และได้รับรางวัลต่างๆ มาก

มาย ซ่ึงสอดคล้องกับลายพระหัตถ์ของสมด็จพระมหิตลาธิเบรศ อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก ท่ี

ว่า “ขอให้ถือประโยชน์ส่วนตัวเป็นที่สอง ประโยชน์ของเพื่อนมนุษย์เป็นกิจที่หนึ่ง ลาภทรัพย์และ

เกียรติยศจะตกมาแก่ท่านเอง ถ้าท่านทรงธรรมะแห่งอาชีพไว้ให้บริสุทธ์ิ”  สอดคล้องกับงานวิจัยของ

ปรียาพร พาสนาวุฒิพงศ์ (2553) และของพิสิฎฐ์ วงศ์นากนากร (2549) พบว่าคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

2. จากการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังน้ีองค์กร

เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีมีความกระตือรือร้นสูง และทุ่มเทกำลังกายกำลังใจในการทำงานมาก แต่เม่ือ
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เปรียบเทียบกับสิ่งที่ตนลงทุนไปกับสิ่งที่ได้รับมา ยังมีความรู้สึกไม่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับงานที่ทำ

จึงเกิดความรู้สึกไม่พอใจจากทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) ซ่ึงกล่าวว่า บุคคลจะเปรียบ

เทียบสัดส่วนระหว่างความพยายามของเขากับผลตอบแทนที่ได้รบั ถ้าเขารู้สึกว่าผลตอบแทนที่ได้รับ

น้อยเกินไป เขาจะทำการโต้ตอบโดยการลดความพยายามในการทำงาน หาทางท่ีจะเพ่ิมผลตอบแทน

ทำการปรับเปลี่ยนอัตราส่วนระหว่างความพยายามและผลตอบแทน เปลี่ยนตัวเปรียบเทียบ หรือ

แม้กระทั่งลาออกไปในที่สุด

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ

จอห์น (John, 1996 อ้างในภัทรนฤน  พันธ์ุสีดา, 2543: 30) กล่าวว่า ความยุติธรรมด้านกระบวน

การจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็นว่ากระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินผลตอบแทนมีความสมเหตุสมผล โดยใน

กระบวนการตัดสินใจจะต้องประกอบด้วยลักษณะดังนี้ 1) มีเหตุผลเพียงพอในการตัดสินใจ 2)

กระบวนการหรือวิธีปฏิบัติมีความคงที่แน่นอนกับทุกคนในทุกช่วงเวลา 3) มีข้อมูลที่ชัดเจนและ

ปราศจากอคติ 4) กระบวนการหรือผลตอบแทนมีความดึงดูด

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

สอดคล้องกับทฤษฎีของ Tepper and Eisenbach (1998: 144-160) ให้ความหมายของการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ของผู้ใต้บังคับ บัญชาว่าผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อเขา

ด้วยความยุติธรรมในระหว่างท่ีปฏิบัติงานด้วยกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของไตรภพ

จตุรพาณิชย์ (2548) พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมองค์กรด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร

3. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรทั้งนี้

พนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมท่ีไม่ใช่พฤติกรรมท่ีเป็นทางการ  เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือ

ผู้ร่วมงาน การสำนึกในหน้าที่ การแสดงพฤติกรรมความเกรงใจ สุภาพอ่อนน้อม การมีนํ้าใจเป็น

นักกีฬา เป็นต้น ซึง่หากองคก์รใดท่ีมีพนักงานเหลา่น้ีมากๆ จะทำใหอ้งค์กรสามารถไปสูค่วามย่ังยืน

ได้ สอดคล้องกับทฤษฎีของ Organ (1988) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

หมายถึง พฤติกรรมที่องค์กรไม่ได้กำหนดไว้ให้ปฏิบัติ แต่พนักงานปฏิบัติด้วยความเต็มใจเป็น

พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาโดยไม่ได้ข้ึนอยู่กับระบบรางวัลขององค์กร ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือผู้อื่น พฤติกรรมการเอื้อเฟื้อต่อผู้อื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการ

รับผิดชอบและให้ความร่วมมือและพฤติกรรมการตระหนักในหน้าที่ โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ

อาภาพร  ทัศนแสงสูรย์ (2552) วรวรรณ บุญล้อม (2551) สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547) พบว่า

ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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ประโยชน์จากการศึกษา

ประโยชน์เชิงทฤษฎีและการวิจัยในอนาคต  (Theoretical Contribution and Future

Direction for Research)

งานวิจัยน้ีก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยเก่ียวกับคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านค่าตอบแทน ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำ

งาน การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน กระบวนการ

ในการรับรู้ความยุติธรรม ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีล้วนเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ท้ังส้ิน กล่าวคือเม่ือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความรู้สึกด้านบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมแล้วจะ

ทำให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรและนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร

ที่นอกเหนือจากหน้าที่การทำงาน เช่น การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น การสำนึกในหน้าที่ การมีนํ้าใจ

เป็นนักกีฬา และการมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นพลังในการขับเคลือนให้องค์กรบรรลุไปสู่

เป้าหมาย และสู่ความย่ังยืนต่อไป ดังน้ันงานวิจัยคร้ังน้ีน่าจะเป็นแนวทางในการทำให้องค์กรทราบความ

ต้องการของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น เพื่อให้องค์กรนำไปบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ในส่วนของ

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคตควรมีการดำเนินการต่อไปนี้

1. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในส่วนตัวแปรอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานวิจัยคร้ังน้ี โดยให้ครอบคลุม

กับทุกสายงาน เพ่ือให้ทราบปัญหาความต้องการท่ีแท้จริงของบุคลากร สามารถนำไปบริหารทรัพยากร

มนุษย์ได้มากขึ้น

2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งผลการศึกษาเป็นข้อมูลเชิงสถิติ และมี

ข้อจำกัดสำหรับการอธิบายประเด็นทางสังคมศาสตร์ จึงควรมีการศึกษาเชิงลึกหรือสัมภาษณ์ในเรื่อง

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความยุติธรรมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ซ่ึงจะนำไปสู่การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานขององค์กรเพ่ือก้าวไปสู่ความ

เป็นเลิศในระดับสากล

ประโยชน์เชิงการจัดการ  (Managerial Contributions)

การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงาน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับ

สนุน คณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยให้ความสำคัญกับเร่ืองดังต่อไปน้ี

1. คุณภาพชีวิตในการทำงานของมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงในด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพออยู่ในระดับน้อยท่ีสุด

ดังน้ันองค์กรควรมีการปรับโครงสร้างค่าตอบแทนหรือเงินเดือนให้มีความเหมาะสมกับความรู้ ความ

สามารถ และภาระงานของบุคลากรเพ่ือสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานแก่บุคลากร และควรแจ้ง

ข้อมูลให้บุคลากรรับทราบ
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2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านผล

ตอบแทน และด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการอยู่ในระดับปานกลางเป็นอันดับสุดท้าย

ดังนั้นองค์กรควรมีการส่งเสริมเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยให้บุคลากรทุกคนรับทราบ

หลักเกณฑ์ในการประเมินผล กระบวนการในการประเมินผล และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติ

งานที่มีความชัดเจนและเหมาะสม มีความโปร่งใสและเป็นธรรม มีการจัดทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน

ล่วงหน้ากับบุคลากรทุกคนระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไป

ตามเป้าหมายขององค์กร และเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิเพ่ิมมากข้ึน อีกท้ังยังเป็นการช่วยลดการเข้าใจผิด

ในเรื่องขั้นตอนการประเมินผลที่อาจเกิดขึ้นกับบุคลากร และมีการรับฟังความคิดเห็นจากผู้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อนำข้อเสนอแนะมาพัฒนาวางแผนต่อไป

3. ความผูกพันต่อองค์กรของมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก จะเห็นได้ว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร  ซึ่งความ

ผูกพันน้ีเป็นความรู้สึกทางอารมณ์ โดยไม่เน้นเร่ืองการจ่ายผลตอบแทนเป็นสำคัญ ดังน้ันองค์กรควร

1) มอบหมายงานท่ีมีความสำคัญและมีความหมายให้กับบุคลากร เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่ต้องการ

เป็นคนสำคัญอยู่เสมอ  2) การกำหนดนโยบายต่างๆ ไม่ควรเน้นด้านผลงานมากจนเกินไป 3) มีระบบ

การยกย่องเชิดชูเกียรติ 4) มีระบบการส่ือสารสองทางโดยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการซักถาม

หรือมีการแลกเปล่ียนข้อมูลต่างๆ 5) มีการจัดระบบการประเมินผลท่ีเป็นธรรม 6) องค์กรควรจะมี

การกำหนดสายความก้าวหน้าให้กับพนักงานในตำแหน่งงานต่าง ๆ พร้อมทั้งกำหนดวิธีการพัฒนา

พนักงานอย่างชัดเจน และเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างโอกาสความก้าวหน้าให้กับพนักงาน

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะ

แพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นส่ิงท่ีองค์กรควรมีความภูมิใจ เพราะ

พฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาด้วยความเต็มใจ ไม่เกี่ยวข้องกับผลรางวัล

ดังน้ันองค์กรควรรักษาบรรยากาศการทำงานแบบน้ีไว้ โดยอาจมีการเพ่ิมกิจกรรมท่ีต้องทำร่วมกัน หรือ

อาศัยรูปแบบการทำงานเป็นทีมและเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนควรสร้างให้เกิดคความคิด

ความเข้าใจเชิงระบบเพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ยั่งยืน
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