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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สภาวะเศรษฐกิจถดถอยในปจจุบัน องคการตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจําเปนตองมี 
การปรับเปลี่ยนองคการเพื่อใหการดาํเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และเพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการบรหิารทรัพยากรมนุษยในองคการใหมี          
ความเหมาะสม องคการจะตองมีการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนษุยใหมีศักยภาพรองรับ
กระบวนการทาํงานขององคการและการทีอ่งคการจะบรรลุตามเปาหมายในการดําเนนิงานนั้น
จะตองอาศัยความรวมมือ รวมใจกันของบุคลากรทั้งหมดภายในองคการ และบุคลากรเหลานี้จะ 
ตองมีเจตคติทีด่ีตอองคการและรับรูวาองคการไดใหความสําคัญและสนับสนุนบุคลากรใน              
ทุก ๆ ดาน     
 การสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) ไอเซนเบอรกเกอร และ
คณะ (Eisenberger et al., 1986)  กลาววา พนักงานในองคการจะมีความเชื่อเรื่องการที่องคการจะ
ตอบแทนอยางคุมคาตอการทํางานของพนกังาน  รวมทั้งการใหการดูแลเอาใจใสแกพนักงานมาก
นอยเพยีงใด  โดยพนกังานจะดูจาก กฎ ระเบียบ และนโยบายขององคการที่ใชในการบริหาร
องคการในขณะนั้น   จากผลการวิจยัพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีผลชวยลด
พฤติกรรมการขาดงานสม่ําเสมอของพนักงาน และหากพนักงานรับรูถึงการเอาใจใส และ                  
การสนับสนุนจากองคการจะสงผลใหเกดิความผูกพันตอองคการและพนักงานจะตอบแทนองคการ
ดวยการตั้งใจทํางานและทุมเทในการทํางานมากขึ้น เพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 
นอกเหนือจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการแลว องคประกอบที่สําคัญในการสราง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ อีกประการหนึ่งก็คือ ความยุติธรรมซึ่งเปนคุณธรรม
พื้นฐานที่ทําใหคนในสังคมอยูรวมกนัไดอยางมีความสขุ  โดยเฉพาะสังคมการทํางานภายใน
องคการที่มีระบบยอย ๆ หลายระบบที่เกี่ยวของสัมพันธกัน มีคนตั้งแต 2 คนขึ้นไปมาทํากิจกรรม
รวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  โดยบุคคลเหลานี้ไดนําความรูความสามารถ 
ประสบการณ ความอุตสาหะ ความพยายาม ความทุมเท  มาทํางานเพื่อแลกกับเงนิเดอืน และ            
ความมั่นคง  หากพวกเขารบัรูวาการแลกเปลี่ยนดังกลาวไมมีความยุติธรรมจะทําใหพวกเขารูสึก       
ไมพอใจและเกิดพฤติกรรมเชิงลบในการทาํงานหรือทําใหผลปฏิบัติงานไมมีคุณภาพ (จินตนา           
พงษศรีทอง, 2546, หนา 2) การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Organizational   Justice) เปนปจจัยที ่
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สําคัญประการหนึ่งซึ่งสามารถสงผลกระทบตอเจตคติ และพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน
ภายในองคการได และจากผลการวิจัยเกีย่วกับการรับรูความยุติธรรมในองคการในอดตีไดแสดง   
ใหเห็นวาผูปฏิบัติงานที่รับรูวาองคการมีความยุติธรรมจะสงผลใหเกดิเจตคติที่ดีตอองคการ และ
ปฏิบัติพฤติกรรมการทํางานในทางบวก (พนิดา  ทองเงา, 2548, หนา 1) ในทางกลับกันหาก
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกวาองคการไมมีความยุติธรรม จะสงผลใหเกดิเจตคติที่ไมดีตอองคการ 
และปฏิบัติพฤติกรรมการทํางานในทางลบ เชน การลาออก การขาดงาน การละเลยหนาที่ 
(Konovsky & Cropanzano, 1991)      
 พฤติกรรมที่มีความจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการอีกอยางหนึง่ คือ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ เพราะเปนพฤติกรรมการสนับสนุนสังคม (Prosocial 
Behavior) และเปนพฤตกิรรมที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดในบทบาทที่เปนทางการ พฤติกรรม
เหลานี้ไมสามารถบังคับไดดวยการลงโทษ และไมไดถูกควบคุมโดยสิ่งจงูใจของแตละคน (Smith, 
Organ, & Near, 1983, pp. 653-663) นอกจากนีแ้คทซ (Katz, 1964, cited in Smith, Organ, & Near, 
1983, p. 653) ยังไดจําแนกคณุลักษณะ 3 ประการที่สําคัญของผูที่ปฏิบัติงานภายในองคการ 
เพื่อที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประการที่หนึ่ง คอืผูปฏิบัติงาน
ตองรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของระบบงานภายในองคการ ประการทีส่อง คือผูปฏิบัติงานตอง
ปฏิบัติตนตามบทบาทที่องคการตองการ ประการที่สาม คือ ผูปฏิบัติงานตองมีความคิดสรางสรรค
และทํากจิกรรมตางๆ เพื่อองคการนอกเหนอืจากงานตามหนาที่ตนเอง  ดังนั้น จึงสรุปไดวา 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ เกิดขึ้นจากการที่ผูปฏิบัติงานภายในองคการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ ซ่ึงไดรับมอบหมายจากองคการ (In-role Behavior) และผูปฏิบัติงานปฏิบัติพฤติกรรม
นอกเหนือจากหนาที่ของตนโดยพฤติกรรมดังกลาวจะสงผลประโยชนตอองคการ พฤติกรรมที่
นอกเหนือจากหนาที่นี้ เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ (Organ, 1991) 
 จากคํากลาวขางตน การรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูความยุติธรรม 
ในองคการ เปนปจจยัสําคัญที่ทุก ๆ องคการ ควรตระหนักและใหความสําคัญ ซ่ึงเปนปจจยัที่มีผล
ตอเจตคติที่มีตอองคการ รวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และเนื่องจากในปจจุบนั 
ไดมีการปรับเปลี่ยนองคการการศึกษาเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงจากมหาวิทยาลัยของรฐั 
ไปเปนมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ  มีผลใหบุคลากรมคีวามวิตก กังวล ในความมั่นคงและแนนอน 
ของระบบการบริหารงานแบบใหมขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความยุติธรรมในองคการ            
การสนับสนุนจากองคการ เปนตน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
ความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 เพื่อนําผลงานวิจัยทีไ่ดไปปรบัปรุงการบริหารองคการ การบริหารทรัพยากรมนษุย  และสงเสริมใหเกิด 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ตอองคการตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุตธิรรมในองคการ 
 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 2.  เพื่อศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู 
ความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบคุลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4.  เพื่อสรางสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล ดวยองคประกอบของ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู                   
ความยุติธรรมในองคการ   
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  บุคลากรที่มีปจจัยสวนบคุคลแตกตางกนัมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน 
 2.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 3.  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 
 4.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรม 
ในองคการ 
 5.  องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ  มีอยางนอย 1 องคประกอบ สามารถใชเปนตัวพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี      
ขององคการ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

 
                                                                  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

                                          1.  ดานผลตอบแทน           
                                                                                  2.  ดานความรูในการทํางาน 
                                                                                        และโอกาสความกาวหนา                                                        
                                                                                  3.  ดานความมั่นคงในการทํางาน                                                   
                                                                                  4.  ดานจิตอารมณ     
                                                                                  5.  ดานการปฏิบัติงาน                                                                    
               
                                                                                                     
             ปจจัยสวนบุคคล                                         การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

             1.  เพศ                                                        1.  ดานผลตอบแทน            
             2.  อายุ                                                         2.  ดานกระบวนการ                                                                       
             3. สายงานรับผิดชอบ                         3.  ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง    
             4. ประเภทบุคลากร                                            ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา                                         
             5.  อายุการทํางาน                                        4.  ดานระบบ   
     
                                                                                                                                                 
                                     
                                                        พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
                                                                              1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน                                           
                                                                              2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน          
                                                                              3.  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น                                 
                                              4.  พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่                               
                                              5.  พฤติกรรมการใหความรวมมอื     
 

  ภาพที่ 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
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 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวจิัย 

 1.  ทําใหทราบถึงระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมใน
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 2.  ทําใหทราบถึงปจจัยสวนบุคคล(เพศ, อายุ, สายงานรบัผิดชอบ, ประเภทบุคลากร,  
อายุการทํางาน) ที่มีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร                                                                                  
 3.  ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ การรับรู 
ความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ                                                                       
 4. ทําใหทราบถึงองคประกอบที่สามารถพยากรณ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล  เพื่อนํามาใชในการวางแผนปรับปรุงในดานการให        
การสนับสนุนจากองคการ  ดานความยุติธรรมในองคการ และสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการตอไป 
 5.  เปนการขยายความรูทางวชิาการในดานการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ ความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ตลอดจนใช
เปนแนวทางในการศึกษาคนควาเรื่องดังกลาวตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  การวจิัยนีเ้ปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research)   โดยมุงจะศกึษาการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของบุคลากร  มหาวิทยาลัยมหดิล 
  2.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ศึกษาตามแนวคิดของไอเซนเบอรกเกอร และ
คณะ (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) โดยแบงออกเปน 5 ดานดงัตอไปนี ้
  2.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน   
  2.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางาน และโอกาส
ความกาวหนา 
  2.3  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความมั่นคงในการทํางาน 
  2.4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
  2.5  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
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 3.  การรับรูความยุติธรรมในองคการจะศึกษาตามแนวคิดของเชพพารด ลิวิกกี้ และมินตัน 
(Sheppard, Lewicki & Minton, 1992, pp. 1-219), กรีนเบอรก (Greenberg, 1993) โดยแบงออกเปน   
4 ดาน ดังตอไปนี้ 
  3.1  ดานผลตอบแทน            
  3.2  ดานกระบวนการ      
  3.3  ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา 
  3.4  ดานระบบ 
 4.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของบุคลากร ศึกษาตามแนวคดิของ 
ออรแกน (Organ, 1991) โดยแบงออกเปน 5 ดานดังตอไปนี้ 
  4.1  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน   
  4.2  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน         
  4.3  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น   
  4.4  พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่    
  4.5  พฤติกรรมการใหความรวมมือ        
 5.  ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลประกอบดวย 
ขาราชการจํานวน 4,729 คน  พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 10,545 คน และลูกจาง      
จํานวน 8,384 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 23,658 คน (ขอมูล ณ. วนัที่ 31 มนีาคม 2552 ประจําป
งบประมาณ 2552)   
 6.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวน  394 คน โดยคํานวณขนาดกลุมตัวอยางจาก
สูตรการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน (Yamane, 1970, pp. 886-887) และยอมรับใหเกดิ
ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางไดไมเกินรอยละ 5   
 7.  วิธีเลือกกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูล ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางดวยวธีิการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) เพื่อใหไดสัดสวนของกลุมตัวอยางตามตองการ 
 8.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา มีดังนี ้
  8.1  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร 
อายุการทํางาน 
  8.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก   
   8.2.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน   
   8.2.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางาน 
 และโอกาสความกาวหนา 
   8.2.3  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความมั่นคงในการทํางาน 
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   8.2.4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
   8.2.5  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
  8.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการ ไดแก 
   8.3.1  ดานผลตอบแทน             
   8.3.2  ดานกระบวนการ      
   8.3.3  ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา          
   8.3.4  ดานระบบ 
  8.4  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร ไดแก 
   8.4.1  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน   
   8.4.2  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน         
   8.4.3  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น   
   8.4.4  พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่    
   8.4.5  พฤติกรรมการใหความรวมมือ  

 
ขอจํากัดของการวิจัย  
 ปจจุบันมหาวทิยาลัยมหดิลมีการกอตั้งวิทยาเขตเพิ่มขึ้นในหลาย ๆ วิทยาเขต  เชน วทิยาเขต
นครสวรรค  วิทยาเขตอํานาจเจริญ เปนตน ซ่ึงวิทยาเขตเหลานี้มีที่ตั้งอยูหางไกลและมขีอจํากัดใน       
การเดินทาง  ผูวิจัยจึงไมไดเกบ็ขอมูลในวิทยาเขตดังกลาว และผลงานวจิัยนี้เปนผลการวิจัยที่มาจาก             
การเก็บขอมูลเฉพาะเดือน ธันวาคม 2552 - กุมภาพนัธ 2553 เทานั้น 

         
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  หมายถึง เจตคติของบุคลากรที่มีตอองคการวา 
องคการใหการดูแลเอาใจใสตอความเปนอยูของบุคลากร  เห็นถึงคุณคา และความสําคัญของ
บุคลากร  รวมทั้งใหการฝกอบรมและพัฒนาใหบุคลากรมคีวามเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตน 
โดยสามารถวดัไดจากแบบสอบถาม 5 ดาน ดังนี ้
  1.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับ 
เงินเดือน หรือสวัสดิการตาง ๆ ที่องคการมีใหตอบุคลากร เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีชีวิตความ
เปนอยูที่ดีขึน้ 
  1.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานความรูในการทํางาน และโอกาส
ความกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนาในสาย
อาชีพ จัดอบรมใหความรูและทักษะที่เปนประโยชนตอการพัฒนาในสายงานอาชีพของตน 
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  1.3  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง     
การรับรูวาองคการใหโอกาสและยังคงจางบุคลากรทํางานตอไป ไมมกีารปลดออกหรือเลิกจาง 
  1.4  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการ
ไดใหการยอมรับ เห็นคุณคา ใหความสําคญัและยกยองใหเกยีรติเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ  
รวมทั้งสงเสริมใหมีสวนรวมในการทํางานภายในองคการ 
  1.5  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวา
ผูบริหารและหัวหนางานใหการสนับสนนุและความไววางใจตอการทํางานของบุคลากร รวมทั้งให
คําแนะนําและชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทํางาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรืน่ 
และมีประสิทธิภาพ                                                                                                                                 
 2.  การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การที่บุคลากรรับรูถึงความยุติธรรมที่
บุคลากรไดรับจากองคการ ทัง้ในดานผลตอบแทน กระบวนการในการพจิารณาผลตอบแทน         
การมีปฎิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา  รวมทั้งระบบตางๆภายใน
องคการ โดยบคุลากรจะรับรูถึงความยุติธรรมในองคการไดจากการพิจารณานโยบาย มาตรการ 
ขอกําหนดในการทํางานขององคการ โดยสามารถวัดไดจากแบบสอบถาม 4 ดาน ดังนี้ 
  2.1  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง ความรูสึก
ของบุคลากรที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการวา มคีวามสมดุล และเหมาะสม กับสิ่งที่บุคลากร
ลงทุนใหกับองคการ เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ เวลา ความพยายามและความเครียด
จากการทํางาน เปนตน 
  2.2  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural  Justice) หมายถึง ความ
คิดเห็นของบคุลากรที่มีตอวิธีการ กลไก หรือกระบวนการในองคการทีใ่ชในการพิจารณากําหนด
ผลตอบแทนหรือการใหรางวลัวามีความยุตธิรรม โดยกระบวนการในการพิจารณาดังกลาวจะตอง
โปรงใสและไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบคุคลหนึ่ง รวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความ
คิดเห็น และสามารถตรวจสอบความถูกตองของกระบวนการ โดยขอมูลที่นํามาประกอบการ
พิจารณาจะตองมีความถูกตองเหมาะสม  แมนยํา  มีความคงที่แนนอน ปราศจากอคต ิสามารถ
เชื่อถือไววางใจได และมีการคํานึงถึงดานศลีธรรมจรรยา 
  2.3  การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา (Interactional Justice) หมายถึง ความคดิที่มีตอผูบังคับบัญชาในการติดตอสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีความยุตธิรรมในการสื่อสารใหขอมูลในการตัดสนิตาง ๆ และการให
เกียรติบุคลากรซึ่ง แบงเปน 2 ดานคือ 
   2.3.1  การรับรูความยุติธรรมดานการไดรับขอมูลขาวสาร (Informational Justice) 
หมายถึง ความคิดที่มีตอผูบังคับบัญชาวา เปนผูที่มีเหตุผลชัดเจนและเพียงพอที่จะสามารถอธิบาย 
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การตัดสินในงานกับผูใตบังคับบัญชาได 
   2.3.2  การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาวา ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม เชน ปฏิบัติตอทุกคนอยางเทาเทียมกนั มกีารใหขอมูลขาวสารและ
อธิบายถึงเหตผุลชัดเจนและเพียงพอในการอธิบายผลการตัดสินใจในงานของผูใตบังคบับัญชา    
รวมทั้งปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความสุภาพ ออนโยนและใหการยอมรับ 
  2.4  การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) หมายถึง ความคิดของ
บุคลากรที่มีตอระบบภายในองคการวามีความยุติธรรม โดยระบบตองมีเสถียรภาพและสามารถ
ปรับเปลี่ยนเพือ่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได มีความโปรงใส ไมมีอคติ บุคลากร        
ทุกคนไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกนัภายใตระบบการบรหิารงานตาง ๆ ภายในองคการ 
 3.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior)   
หมายถึง พฤตกิรรมของบุคลากรที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมายจากองคการ 
และเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ ซ่ึงบุคลากรเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติใหกับองคการ เพื่อชวย
ใหองคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  โดยสามารถวัดไดจากแบบสอบถาม 5 ดาน ดังนี้ 
  3.1  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรให 
ความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เมื่อบุคคลนั้นประสบกับปญหา 
  3.2  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรใน 
การคํานึงถึงบุคคลอื่นในการทํางาน เคารพและใหเกยีรตซ่ึิงกันและกัน เพื่อปองกันไมใหเกิดปญหา 
จากการทํางานขึ้น 
  3.3  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportmanship) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
ที่อดทนอดกลัน้ตอปญหาอุปสรรคในการทํางาน   ความเครียด   ความกดดันตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
องคการ 
  3.4  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)  หมายถึง พฤติกรรมของ
พนักงานที่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและสนองตอนโยบายขององคการ มีความตรงตอเวลา ชวยดูแล
รักษาทรัพยสินขององคการ และไมใชเวลาในการปฏิบัตงิานไปทําภารกิจสวนตวั 
  3.5  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่
ใหความสนใจและมีสวนรวมตอกิจกรรมขององคการ และมีการแสดงความคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอองคการ 
 4.  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลแตละบุคคล ประกอบดวย 
  4.1  เพศ หมายถึง เพศของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปนเพศชายและ               
เพศหญิง 
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  4.2  อายุ หมายถึง อายุของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงชวงอายุออกเปน 5 ชวง 
ไดแก  ต่ํากวา 25 ป   25 – 30 ป 31 – 35 ป  36 – 40 ป และ 40 ปขึ้นไป 
   4.3  สายงานรับผิดชอบ หมายถึง หนาที่รับผิดชอบที่ผูตอบแบบสอบถามไดรับใน
ปจจุบัน โดยแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก สายงานหลัก และสายงานสนับสนุน 
  4.4   ประเภทบุคลากร หมายถึง ประเภทบุคลากรของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง
ออกเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจาง 
  4.5  อายุการทาํงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ผูตอบแบบสอบถามไดทํางานในองคการ
ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน โดยแบงชวงอายกุารทํางานเปน 3 ชวง ไดแก ต่ํากวา 5 ป               
5 – 10 ป และมากกวา 10 ป   
 5.  บุคลากร  หมายถึง  ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจางทีท่ํางานใน
มหาวิทยาลัยมหิดล ประจําปงบประมาณ 2552 
 6.  ผูบังคับบัญชา  หมายถึง ผูที่ควบคุม ดูแล และรับผิดชอบบุคลากรในองคการ 
ประกอบดวย คณบดี  รองคณบดี หวัหนาภาควิชา  หัวหนาฝายงานตาง ๆ 
 7.  ผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  ผูที่อยูภายใตการควบคุม ดูแล และรับผิดชอบของคณบดี  
รองคณบดี หวัหนาภาควิชา  หัวหนาฝายงานตาง ๆ 
              8.   สายงานหลัก   หมายถึง สวนงานที่บุคลากรปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของ

องคการโดยตรง เชน คณาอาจารย  และนายแพทย  เปนตน 

  9.   สายงานสนับสนุน   หมายถึง  สวนงานที่ชวยสนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคลากร

สายงานหลักใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ เชน งานดานบัญชีการเงิน งานธุรการและ 

พัสดุ  งานดานบริหารทรัพยากรมนษุย  เปนตน        

 

                                               
 
 

                       

 
 
 


