
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี  ผูวิจัยไดนําเสนอ
ดังตอไปนี ้
 1.  ประวัติความเปนมามหาวทิยาลัยมหดิล 
 2.  แนวคดิ ทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  3.  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
 4.  แนวคดิ ทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูความยุตธิรรมในองคการ 
 5.  แนวคดิ ทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ประวัติความเปนมามหาวทิยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยมหิดลมีประวตัคิวามเปนมาตัง้แตการเปนโรงเรียนการแพทย 
ณ  โรงศิริราชพยาบาล  ช่ือวา “โรงเรียนแพทยากร”  ซ่ึงแตงตั้งในรัชสมัย พระบาทสมเด็จ 
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหวัหลังจากนั้นในวนัที่ 7 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2486  จึงไดรับการสถาปนา 
ขึ้นเปน มหาวทิยาลัยแพทยศาสตรและเมือ่วันที ่21 กุมภาพันธ พ.ศ. 2512 พระบาทสมเด็จ             
พระเจาอยูหวัภูมพิลอดุลยเดช ทรงพระกรณุาโปรดเกลาฯ พระราชทานนาม "มหดิล" อันเปน 
พระนามของสมเด็จพระมหติลาธิเบศร อดุลยเดชวกิรม พระบรมราชชนก ใหเปนชื่อมหาวิทยาลัย
แทนชื่อมหาวทิยาลัยแพทยศาสตรเดิม 
 ตอมาในป พ.ศ. 2542 ไดมีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ในมาตรา 36 
ที่บัญญัติใหสถานศึกษาที่จดัการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล และอาจจัดเปนสวนราชการหรือ
หนวยงานในกํากับของรัฐ  เพื่อใหมหาวทิยาลัยมีการบริหารจัดการทีด่ีตามหลักธรรมาภิบาล 
มีความคลองตัวในการดําเนนิงาน ควบคูกบัความรับผิดชอบที่จะดําเนนิภารกจิอยางมีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาประเทศ มีความเชื่อมโยงกับนโยบายของ
รัฐบาล โดยรัฐสามารถกํากับ ดูแลและตรวจสอบไดโดยกลไกของรัฐ และในวันที่ 17 ตุลาคม  
พ.ศ. 2550   มหาวิทยาลัยมหดิลไดมีการปรบัเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยที่มฐีานะเปน
หนวยงานในกํากับของรัฐ ซึ่งไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบยีบบริหารราชการ
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แผนดิน กฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายวาดวยการ
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไมเปนรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและ 
กฎหมายอืน่ และเปนนิติบุคคลตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยมหดิล พ.ศ. 2550  
(ราชกิจจานุเบกษา เลม 124 ตอนที่ 68 ก วันที่ 16 ตุลาคม พ.ศ. 2550) 
มหาวิทยาลัยมหิดลภายใตกฎหมายใหม 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ ในมาตรา 36  ไดกําหนดสถานภาพของ
มหาวิทยาลัยมหิดลไวดังนี ้
 1.  สถานภาพของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
  1.1  มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกจิ 
  1.2  เปนนิติบคุคล และอยูภายใตการกํากบัดูแลของรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ                         
  1.3  เปนหนวยงานของรัฐทีย่ังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณแผนดินตาม
พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณอยางเพยีงพอ ที่จําเปนตอการประกนัคุณภาพการศึกษาไวได 
 2.  ความเชื่อมโยงกับนโยบายของรัฐบาล 
  2.1  การดําเนนิงานของมหาวิทยาลัยทั้งการผลิตบัณฑิต การวิจยั การบริการวิชาการ  
และการทํานุบาํรุงศิลปะและวัฒนธรรม ตองเปนไปอยางมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ
ความตองการของสังคม เปนไปตามนโยบายของรัฐบาลและแผนการพัฒนาประเทศ  
  2.2  การผลิตบัณฑิตควรใหโอกาสทางการศึกษาแกประชาชน โดยไมเลือกปฏิบัติ 
จัดการศึกษาหลากหลายรูปแบบ สงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต รวมทั้งมีความคลองตัวและยืดหยุน 
ในการปรับตวัไปตามสถานการณ  
  2.3  ใหมีกลไกการจัดสรรงบประมาณ หรือกลไกการกํากับดูแล โดยองคกรที่รัฐ 
จัดตั้งขึ้น เพื่อความเชื่อมโยงกับการดําเนนิงานของมหาวิทยาลัย  
 3.  ความคลองตัวของมหาวิทยาลัย 
                 ใหการดําเนนิงานของมหาวิทยาลัยมีความคลองตัว โดยกลไลของสภามหาวิทยาลัย  
ซ่ึงเปนองคกรที่รับผิดชอบ ควบคุม ดูแล การดําเนนิกิจการของมหาวทิยาลัยใหเปนไปตาม 
นโยบายของรฐับาล โดยสภามหาวิทยาลัยจะสามารถกําหนดระเบียบขอบังคับในการบริหาร 
การจัดการในเรื่องตาง ๆ ไดเอง ภายใตกรอบแหงพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยแตละแหง 
การบริหารจัดการจะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัยเปนสวนใหญ ยกเวนเรือ่งที่จะเสนคณะรัฐมนตรี 
ที่จะตองเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการใหความเห็นชอบและนําเสนอคณะรัฐมนตร ี
ตอไป 
  4.  สภามหาวทิยาลัยและผูบริหารมหาวิทยาลัย                                                                      
   4.1  องคประกอบของสภามหาวิทยาลัย  ประกอบดวย จาํนวนกรรมการสภา 
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มหาวิทยาลัยทีม่าจากบุคคลภายนอกมากกวาบุคคลภายในมหาวิทยาลัย  กรรมการสภา 
มหาวิทยาลัยจากบุคคลภายนอกนั้น ประกอบดวย ผูแทนหรือบุคคลซึ่งคณะกรรมการสรรหา 
คัดเลือกจากรายชื่อที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาเสนอ จํานวน 1 คน และผูแทนจากภาคเอกชน  
ชุมชน หรือสังคมตามความเหมาะสมและภูมิหลังของแตละมหาวิทยาลัย  
  4.2  อธิการบดีในฐานะผูบริหารสูงสุด มีหนาที่ดําเนนิการบริหารมหาวทิยาลัยภายใต
นโยบายที่สภามหาวิทยาลัยกาํหนด และใหสภามหาวิทยาลัยมีหนาที่กาํกับดูแลอธิการบดีโดยตรง 
โดยมีกระบวนการกํากับดูแลที่โปรงใสชัดเจน การไดมาซึ่งนายกสภา มหาวิทยาลัย กรรมการสภา
มหาวิทยาลัย และอธิการบด ีตองเปนประบวนการที่โปรงใส ไมใชการเลือกตั้ง แตใหใชวีธีการสรร
หาตามขอบังคับของสภามหาวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการสรรหาซึ่งเปนผูทรงคุณวฒุิที่สภา
มหาวิทยาลัยแตงตั้ง และมีผูแทนจากคณะกรรมการการอุดมศึกษารวมดวย  
 5.  การบริหารจัดการทัว่ไป 
  ใหมหาวิทยาลัยใช หลักบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) โดยอาจออกขอบังคับ 
หรือหลักเกณฑวาดวยการบริหารจัดการทีด่ี เพื่อเปนแนวทางในการออกระเบียบขอบังคับ และ 
แนวทางในการดําเนินกจิกรรมทั่วไปของมหาวิทยาลัย  
  6.  การบริหารงานบุคคล  
  ในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีหลักการดังนี้  
   6.1  บุคลากรของมหาวิทยาลัย ที่ไดรับการบรรจุภายหลังจากพระราชบญัญัติ 
นี้มีผลใชบังคับ มีสถานภาพเปน “เจาหนาที่ของรัฐ” โดยอาจเรียกชื่อวา “ขาราชการมหาวิทยาลัย....”  
หรือ “พนักงานมหาวิทยาลัย….” หรือช่ืออ่ืน ๆ ซ่ึงจะไดรับสิทธิและสวัสดิการตาง ๆ ไมนอยกวา 
ขาราชการ  การไดรับเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนเปนไปตามที่สภามหาวิทยาลัย 
กําหนด ใหสอดคลองกับศักยภาพ และผลิตภาพทางวิชาการที่เกิดขึ้น  
   6.2  ขาราชการและลูกจางประจําเดิมของมหาวิทยาลัย สามารถเลือกสถานภาพ  
โดยขอเขาสูบุคลากรระบบใหมไดตามความสมัครใจ ในสวนของขาราชการนั้น  เมื่อเปล่ียนแปลง 
สถานภาพแลว ใหคงสิทธิการเปนสมาชิกกองทนุบําเหน็จบํานาญขาราชการ และสิทธิประโยชนอ่ืน 
ตามที่รัฐกําหนด  
   6.3  ระบบบริหารงานบุคคลใหตราเปนขอบังคับ โดยใหมีองคกรบริหารบุคคลที่ 
บุคลากรมีสวนรวม ยึดหลักการบริหารในระบบคุณธรรม (Merit System) มีระบบการประเมินผล 
การทํางานของบุคลากรที่โปรงใส เปนระบบใหคุณสําหรับผูทําดีมีคุณประโยชนที่ชัดเจน  
ขณะเดียวกนัตองจัดใหมีกลไกใหความเปนธรรมตาง ๆ ไดแก ระบบการอุทธรณรองทุกข ที่ขึ้นตรง 
ตอสภามหาวทิยาลัย  
  7.  งบประมาณและทรัพยสิน  
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    7.1  รัฐบาลจัดสรรเงินอุดหนนุทั่วไปใหแกมหาวิทยาลัย เพื่อดําเนินการตามนโยบาย 
ของรัฐบาล และเพื่อประกนัคุณภาพการศกึษา เงินอุดหนุนดังกลาวถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย 
กรณีรายไดไมพอกับรายจายในการดําเนินงานของมหาวทิยาลัย และมหาวิทยาลัยไมสามารถหาเงิน 
สนับสนุนจากแหลงอื่นได รัฐพึงจัดสรรงบประมาณใหแกมหาวิทยาลัยเทาที่จําเปน  
   7.2  รายไดของมหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลัง ตามกฎหมายวาดวยเงิน 
คงคลัง และกฎหมายวาดวยวิธีงบประมาณ โดยอยูภายใตการควบคุมดูแลของสภามหาวิทยาลัย  
   7.3  มหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ในที่ดินและทรัพยสินที่ไดมาโดยมีผูยกให หรือไดมา 
โดยการซื้อจากเงินรายไดใหเปนกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมีอํานาจปกครองดูแล  
บํารุงรักษา ใชและจัดหาประโยชนจากที่ราชพัสดุได รายไดจากการดําเนินงานถือเปนรายไดของ 
มหาวิทยาลัย  
   7.4  มหาวิทยาลัยตองมีระบบบริหารการเงิน และระบบบัญชีที่มีประสิทธิภาพโดย 
ไมขัดแยงกับมาตรฐานและนโยบายการบัญชีที่รัฐกําหนด การใชจายเงนิรายไดของมหาวิทยาลัย  
จะตองกําหนดเปนงบประมาณรายจายประจําป โดยการอนุมัติของสภามหาวิทยาลัย  
   7.5  ใหมีกลไกตรวจสอบการใชจายเงนิของมหาวิทยาลัยทั้งที่เปนกลไลภายใน 
มหาวิทยาลัยและภายนอก โดยสํานักงานตรวจเงินแผนดนิหรือผูที่สํานักงานตรวจเงนิแผนดนิ 
เห็นชอบและมีกลไกผูตรวจสอบภายในขึ้นตรง ตอสภามหาวิทยาลัย  
 8.  การใชทรัพยากรใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด  
 ใหสภามหาวทิยาลัย มีหนาที่สงเสริมและสนับสนุนใหมีการใชทรัพยากรรวมกัน
ระหวางสวนงานภาย ในมหาวิทยาลัย และระหวางสถาบนัการศึกษาอืน่ ๆ  ตลอดจนชุมชน สถาน
ประกอบการ หนวยงาน ทั้งภาครัฐและเอกชน  
 9.  การบริหารงานวิชาการ  
  9.1  การบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามหลักเสรีภาพทางวิชาการ 
โดยใหการดําเนินการเสร็จสิน้ที่สภามหาวทิยาลัยมากที่สุด ทั้งนี้จะตองสอดคลองกับนโยบายและ
มาตรฐานทางวิชาการที่รัฐกาํหนด 
  9.2  ใหสภามหาวิทยาลัยและผูบริหารมหาวิทยาลัย มีหนาที่สงเสริมและสนับสนุนให
มีการทําวิจยั และนําผลงานวจิัยไปใชใหเกดิประโยชนตอสังคม ชุมชน และประเทศชาติ  
 10.  การกํากับตรวจสอบ 
  10.1  การกํากบั ตรวจสอบโดยกลไกภายในมหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยตองวาง
ระเบียบ และกลไก เพื่อควบคุม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 
โดยใหประชาคมในมหาวิทยาลัย มีสวนรวมในการตรวจสอบดวย  
  10.2  การกํากบั ตรวจสอบจากหนวยงานภายนอก  
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   10.2.1  โดยระบบการกํากับของรัฐ ไดแก สํานักงานตรวจเงินแผนดิน สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงบประมาณ เปนตน  
   10.2.2   การกาํกับดวยกลไกงบประมาณ โดยพิจารณาเปาหมายและผล 
การปฏิบัติงานเปนเกณฑในการจัดสรร เพือ่ใหการจดัสรรงบประมาณเปนกลไกผลักดันให 
การดําเนนิงานของมหาวิทยาลัย เปนไปตามนโยบาย และแผนของรัฐ  
   10.2.3  การกํากับดานนโยบายของรัฐ  
   10.2.4  การกํากับดวยระบบการรับรองมาตรฐานและประกันคณุภาพ โดย
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคณุภาพการศึกษา  
  10.3  รัฐมนตรีมีอํานาจและหนาที่กํากับดูแลโดยท่ัวไป ซ่ึงกิจการของมหาวิทยาลัยให
เปนไปตามวัตถุประสงค และใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับ
มหาวิทยาลัย ในกรณีทีก่ารดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยขดัตอความสงบเรียบรอย ศีลธรรมอันดี  
หรือมีความขดัแยงเกิดขึน้ภายในมหาวิทยาลัย หากปลอยทิ้งไวจะเกิดความเสียหายตอสังคมและ
ประเทศชาติโดยรวม ใหรัฐมนตรีกํากับ ดแูล นําเสนอตอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาสั่งการ  
 มหาวิทยาลัยมหิดลในปจจบุัน 
 ปจจุบันมหาวทิยาลัยมหดิลมีหนวยงานในสังกัดประกอบดวย สํานักอธิการบดี, คณะ
วิชา 16 คณะ, สถาบัน 8 สถาบัน, สํานัก 4 สํานัก, ศูนย 3 ศูนย และวิทยาลัย 5 วิทยาลยั ตั้งอยูใน
พื้นที่ตางกนั 3 พื้นที่ คือ  
 1.  พื้นที่เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร มีเนื้อที่ 72 ไร เปนที่ตั้งของ 
  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
  คณะเทคนิคการแพทย 
  คณะพยาบาลศาสตร 
  คณะกายภาพบําบัดและวิทยาศาสตรการเคลื่อนไหวประยุกต 
 2.  พื้นที่เขตราชเทว ีกรุงเทพมหานคร มีเนื้อที่ประมาณ 198 ไร แบงเปน 3 บริเวณ คือ 
บริเวณถนนศรีอยุธยาเปนทีต่ั้งของ  
  คณะเภสัชศาสตร 
บริเวณถนนพระราม 6 เปนที่ตั้งของ 
  คณะวิทยาศาสตร 
  คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
  สํานักคอมพิวเตอร 
  ศูนยตรวจสอบสารตองหามในนกักฬีา 
  สถาบันนวัตกรรมและพัฒนากระบวนการเรียนรู 
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บริเวณถนนราชวิถี ซ่ึงมีบริเวณติดตอกับถนนโยธีอีกดานหนึ่งดวยเปนที่ตั้งของ 
  คณะสาธารณสุขศาสตร 
  คณะเวชศาสตรเขตรอน 
  โครงการศูนยทดสอบวัคซีน 
  คณะทันตแพทยศาสตร 
 3.  พื้นที่ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม มีเนื้อที่ 1,239 ไร 1 งาน 61 
ตารางวาเปนทีต่ั้งของ 

 สํานักงานอธิการบดี 
 งานตรวจสอบภายใน 
 คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 
 คณะสิ่งแวดลอมและทรัพยากรศาสตร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร 
     คณะวทิยาศาสตร (เฉพาะสวนทีด่ําเนนิการสอนนักศกึษาชั้นปที ่1-2) 

  คณะศิลปศาสตร 
  บัณฑิตวิทยาลยั 
  คณะสัตวแพทยศาสตร 
  สถาบันวิจัยประชากรและสงัคม 
  สถาบันวิจัยโภชนาการ 
  สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเพื่อพัฒนาชนบท 
  สถาบันวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
  สถาบันพัฒนาการสาธารณสุขอาเซียน 
  สถาบันแหงชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว 
  สถาบันอณูชีววิทยาและพันธุศาสตร 
  สํานักหอสมุด 
  สํานกัสัตวทดลองแหงชาต ิ
  ศูนยศาลายา 
  ศูนยประยุกตและบริการวิชาการ 
  วิทยาลัยราชสดุา 
  วิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการกฬีา 
  วิทยาลัยนานาชาติ 
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  วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
  วิทยาลัยศาสนศึกษา 
 นอกจากนี ้มหาวิทยาลัยมหิดลยังมีหนวยงานที่ตั้งภายนอกมหาวิทยาลัย คือ วิทยาลัย 
การจัดการ 2 แหง และมหาวทิยาลัยมหดิลไดดําเนินโครงการขยายการจัดการศึกษาไปยังสวน
ภูมิภาค  3 แหงใน 3 จังหวดั คือ จังหวดักาญจนบุรี, จังหวัดนครสวรรค, จังหวดัอํานาจเจริญ ตาม
นโยบายขยายการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ไปยงัสวนภูมิภาคอยางมีคุณภาพ โดยเริ่มจดัตั้งวิทยาเขต
สารสนเทศมหาวิทยาลัยมหดิล ณ กาญจนบุรี เปนวิทยาเขตสารสนเทศแรก ณ หมูบานไตรรัตน 
ตําบลลุมสุม อําเภอไทรโยค จังหวดักาญจนบุรี 
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แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล (พ.ศ. 2552-2555) 
 วิสัยทัศน (Vision) 
มหาวิทยาลัยมหิดลมุงมั่นที่จะเปนมหาวิทยาลัยระดับโลก 
 พันธกิจ (Mission) 
สรางความเปนเลิศทางดานสุขภาพ ศาสตร ศิลป และนวัตกรรมทางดานเทคโนโลย ี
บนพื้นฐานของคุณธรรม เพื่อสังคมไทย และประโยชนสุขแกมวลมนษุยชาต ิ
 เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objectives) 
 1.  สรางความเปนเลิศในการวิจัย 
 2.  สรางองคกรแหงการเรยีนรูและความเปนเลิศทางวิชาการ 
 3.  สรางความเปนเลิศในบริการสุขภาพและบริการวิชาการ 
 4.  สรางความเปนสากล 
 5.  ประสานความหลากหลาย 
 6.  สรางมหาวทิยาลัยที่ใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปนพื้นฐาน 
 7.  การใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด 
 จากแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล ที่มุงมั่นที่จะเปนมหาวิทยาลัยระดับโลก  สงผล
ใหมหาวิทยาลัยมหิดลตองเพิม่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ เพื่อรองรับกระบวนการ
ทํางานขององคการ และอีกประเด็นหนึ่งที่สําคัญคือจากการปฏิรูปการศึกษาของมหาวิทยาลัยมหดิล
โดยเปลี่ยนจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ทําใหระบบงานตาง ๆ ใน
องคการมีการเปลี่ยนแปลงไป เชน การบรหิารงานตาง ๆ กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ สิทธิประโยชน 
ตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซ่ึงสงผลใหบุคลากรมีความวิตก กังวล 
ในความมัน่คงและแนนอนของระบบการบริหารงานแบบใหมขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ความยุติธรรมในองคการ การสนับสนุนจากองคการ เปนตน ชึ่งปจจยัทัง้หมดที่กลาวมาเปนปจจยั 
ที่องคการควรใหความสําคญัและคํานึงถึงเพราะเปนปจจัยที่จะชวยสรางความพรอมใหกับ
มหาวิทยาลัยมหิดลและบุคลากรเพื่อที่จะเตบิโตไปสูมหาวิทยาลัยระดับโลก 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
มีนักวิชาการหลายทานไดนําเสนอความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สรุปได
โดยสังเขปดังนี้ 
 ไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 500) ไดใหความหมายวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนความเชื่อของพนักงานในเรื่องการดูแลเอาใจใสขององคการที่มี
ตอพนักงาน ทัง้ในดานสวัสดิการและการดูแลในดานความเปนอยูของพนักงาน ตลอดจนรางวัล
หรือคาตอบแทนที่คุมคาตอการทุมเทในการทํางานของพนักงาน 
 ฮัทชิสัน และกาสทคา (Hutchison & Garstka, 1996, p. 1361 ) ไดใหความหมายวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนการแสดงถึงความผูกพันที่องคการมีตอพนักงาน 
 ยูน และไทยี (Yoon & Thye, 2000) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการคอื ระดับที่องคการ ผูบริหารองคการ ใหการสนับสนุนและดูแลเอาใจใสความเปนอยู
พนักงาน  
 จอรจ และโจนส (George & Jones, 2002) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ หมายถึง ระดับที่องคการดูแลเอาใจใสความเปนอยูของสมาชิกและรับฟงขอรองเรียน
ตาง ๆ ของสมาชิก  พยายามชวยเหลือสมาชิกเมื่อสมาชิกมีปญหาและปฏิบัติตอสมาชิกดวยความ
เปนธรรม 
 ลามาสโตร ( Lamastro, 2002) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารองคการที่ใหการสนับสนุนและจัดบรรยากาศองคการที่เอื้อตอ 
การทํางาน โดยท่ีพนกังานประเมินการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดจากพฤติกรรมของตัวแทน
องคการที่มีการปฏิบัติตาง ๆ ตอพนักงาน 
 แอลเลน และลิวซินเจอ (Allen & Leutzinger, 2002) ไดใหความหมายวา การรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ คอืระบบของโครงสรางภายในองคการทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ  ซ่ึงเปนนโยบาย และกระบวนการที่บํารุงรักษาวฒันธรรมองคการ โดยการสนับสนุนจาก
องคการจะตองมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่องคการตองการ 
 วิธัญญา วัณโณ (2546, หนา 13) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ
คือ การรับรูของพนักงานวาองคการมองเห็นความสําคญัของการมีสวนรวมตาง ๆ มีการฝกอบรม
และพัฒนาทีเ่ปนประโยชน มีการสงเสริมความกาวหนาในการทํางาน มีการใหผลตอบแทนและ
สวัสดิการที่มปีระโยชน รวมทั้งชวยเหลือและดแูลเอาใจใสในความเปนอยูและสภาพการทํางาน 
หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตางๆที่จะสงผลเสียตอตน โดยพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากองคการได
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จากการปฏิบัตติาง ๆ ของผูบริหารระดับสูง รวมทั้งนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับตาง ๆ ที่เปน
แนวทางในการปฏิบัติขององคการ 
 เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548, หนา 23) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการเปนความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการวา 
องคการใหคุณคา ใหการยอมรับ และเหน็ความสําคัญในการทุมเททํางาน มีความหวงใย และม ี
ความผูกพันตอพนักงานโดยการใหการสนับสนุนการทาํงานในดานตาง ๆ ผานนโยบายและ
ตัวแทนขององคการ เพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูในการทํางานที่ด ี
 จันทรพา ทัดภธูร (2548, หนา 9) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุน                  
จากองคการ เปนการรับรูของลูกจางเกีย่วกับการสนับสนุนจากองคการในดานตาง ๆ 5 ดาน ไดแก                       
ดานผลตอบแทนดานโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานจิตวิทยาสงัคม และ         
ดานสภาพการทํางาน 
 ปริญดา วิรานวุัตร (2550, หนา 27) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ คือการที่พนักงานรบัรูถึงความใสใจจากองคการ ในเรื่องความเปนอยูและสภาพการทํางาน
ของเขาการใหคุณคาตองานและตอความพยายามของเขาและปฏิบัติตอเขาอยางยุติธรรม 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวจิัย
ไดสรุปความหมายของ การรับรูการสนับสนุนจากองคการไวดังนี้ การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ เปนเจตคติของบุคลากรที่มีตอองคการวา องคการใหการดแูลเอาใจใสตอความเปนอยูของ
บุคลากรเห็นถึงคุณคาและความสําคัญของบุคลากร  รวมทั้งใหการฝกอบรมและพัฒนาใหบุคลากร
มีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตน 
 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organization Support Theory) (Eisenberger et al., 
1986, p. 500) กลาววา พนักงานในองคการจะมีความเชือ่เรื่อง การที่องคการจะตอบแทนอยางคุมคา
ตอการทุมเทในการทาํงานของพนักงาน รวมทั้งการใหการดูแลเอาใจใส แกพนกังานมากนอย
เพียงใด  ทั้งนีต้ั้งอยูบนพืน้ฐานการแลกเปลี่ยนกันระหวางทั้งสองฝาย เชน เมื่อพนกังานรูสึกวาไดรับ 
การสนับสนุน และดแูลเอาใจใสเปนอยางดี  จะสงผลทําใหพนกังานมคีวามรูสึกวาจะตองตอบแทน
องคการ โดยการทุมเทในการทํางาน เพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงการที่พนักงาน 
มีความรูสึกสํานึกในบุญคุณขององคการ จะกอใหเกดิความผูกพันตอองคการ และเปนแรงผลักดัน
ใหพนกังานมคีวามตั้งใจ และ ทุมเทในการทํางานมากยิ่งขึ้น การสนับสนุนจากองคการเปนสิ่งที่
องคการกระทาํโดยผานนโยบายขององคการ กฎเกณฑ และกระบวนการตาง ๆ  ซ่ึงนโยบายของ
องคการ กฎเกณฑ และกระบวนการตาง ๆ ที่แสดงออกมา  อาจเอื้ออํานวยผลประโยชนใหแก
พนักงานหรือขัดขวางผลประโยชนตอพนกังาน ซ่ึงหากเปรียบองคการเปนเสมือนบุคคลแลว  
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นโยบายขององคการ กฎเกณฑ และกระบวนการตาง ๆ ที่แสดงออกมา ก็จะเปรียบเสมือน ความใจ
ดีมีเมตตา หรือ ความโหดรายขององคการที่มีตอพนักงาน  ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีผลโดยตรงตอเจตคติของ
พนักงานที่มตีอองคการ (Eisenberger et al., 2001, p. 42)  
 โรหเดส และไอเซนเบอรกเกอร (Rhoades & Eisenberger, 2002, p. 699) ไดกลาววา  
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะมีผลตอกระบวนการทางจิตใจ   ดงันี้   ประการที่หนึ่ง คือ 
จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบแทน  การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําใหพนักงาน 
เกิดความรูสึกที่ตองดูแลเอาใจใสตอสวัสดภิาพขององคการ รวมทั้งตองชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จดังที่ไดตั้งเปาหมายไว  ประการที่สอง คือ การดูแล การใหการยอมรับและการให 
ความเคารพ  โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยตอบสนองความตองการดานอารมณ
สังคม ซ่ึงสงผลใหพนกังานประพฤติตนเปนสมาชิกที่ดตีอองคการ และรวมมือกันทํางานไปตาม
บทบาทหนาทีข่องตน ประการที่สาม คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสงเสริมความเชื่อใน
เร่ืองความคาดหวังในรางวัลที่เพิ่มขึ้นเมื่อผลงานมากขึ้น ไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger 
et al., 1986, p. 501) ไดกลาววา ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะมีผลทําใหพนักงานมี
ความคาดหวังตอองคการแตกตางกันไป รวมทั้งยังสงผลตอการขาดงาน การทําความผิด และผลงาน
ของหัวหนางาน  พนักงานจะมีความคาดหวังในรางวัลทีม่ากขึ้น ถาองคการประสบความสําเร็จดังที่
ไดตั้งเปาหมายไว (มีประสิทธิภาพ – มีความคาดหวังตอรางวัล) การแผขยายการรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะตองไดรับการยอมรับและการใหความรวมมือจากสมาชิกในองคการ   ซ่ึงสิ่งเหลานี้
จะพัฒนาใหเกดิความรูสึกทีด่ีตอองคการ โดยพนกังานจะมีความตั้งใจและทุมเทในการทํางานมาก
ขึ้น  จากที่กลาวมาขางตนทั้งประสิทธิภาพ  ความคาดหวงัตอรางวัล และการตอบแทนองคการดวย
การทุมเทในการทํางานของพนักงาน จะเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
และทําใหองคการประสบความสําเร็จมากยิง่ขึ้น 
 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 แนวความคิดเกี่ยวกบัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ไดรับความสนใจจากนกัวจิยั 
มาเปนเวลานาน ซ่ึง (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001, pp. 825-836 ; Eisenberger et al., 
2001, pp. 42-51 ; Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 698-714) ไดพัฒนาแนวความคดิขึ้นเพื่อ
อธิบายปจจัยทีส่งผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และผลของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดังนี ้
 1.  การสนับสนุนจากหวัหนางาน (Supervisor Support) 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะเกิดจากการที่พนักงานพิจารณาวาองคการเห็น
คุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใด  ซ่ึงการพิจารณาดังกลาวจะเกี่ยวเนือ่งมาถึง 
การพิจารณาหวัหนางานวา เห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใดดวยเชนกัน  
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การกระทําตาง ๆ ของหัวหนางานนั้นเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการเพราะหวัหนางานจะมีความ
รับผิดชอบโดยตรงตอพนักงาน และมหีนาที่ในการประเมินผลงานของพนักงาน   ดังนั้น 
การกระทําตาง ๆ ของหัวหนางานอาจสงผลใหเกิดทั้งความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจของพนักงาน  
ซ่ึงพนักงานจะพิจารณาวาสิง่เหลานี้ คือการสนับสนุนที่มาจากองคการ ดังเชนจากการศึกษาของ       
ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 2002, pp. 565-573) พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากหวัหนางาน ทําใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยจากการศึกษากับพนักงานใน
องคการตาง ๆ จํานวน 314 คน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากหวัหนางานทําใหเกิดการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากหวัหนางานกับการรบัรู 
การสนับสนุนจากองคการจะขึ้นอยูกับสถานะภายในองคการของหัวหนางาน กลาวคอืพนักงาน 
จะมีระดับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนาในระดับสูงตอหัวหนางานที่มีสถานะภายในองคการ 
ที่มีระดับต่ํา เนื่องจากมีการทํางานที่ใกลชิดกับพนกังานมากกวาหวัหนางานที่มีสถานะภายใน 
องคการระดับสูง และจากความเชื่อของพนกังานในเรื่องการประเมินผลงานของพนักงานโดยหัวหนา
งานนั้น  ขอมลูที่ไดในการประเมินจะถูกสงตอไปใชในการจัดการระดบัสูงขององคการตอไป  
 ซ่ึงเหตุผลนี้ทําใหพนักงานเชื่อมโยงการรับรูการสนับสนุนจากหวัหนางานกับการรบัรูการสนับสนุน
จากองคการ 
 2.  ความยุติธรรมในองคการ (Fairness) 
 กระบวนการยตุิธรรม เปนสิ่งที่แสดงถึงหนทางที่นําไปสูความยุติธรรมที่ใชใน 
การพิจารณาผลตอบแทนใหกับพนักงาน มอรแมน และคณะ (Moorman et al., 1998) ไดศึกษากับ
หัวหนางานและลูกนองที่ทาํงานในโรงพยาบาลทหาร จาํนวน 157 คู พบวาความยุตธิรรมใน
องคการดานกระบวนการ มคีวามสัมพันธทางบวกกบัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อยางไร          
ก็ตามความยุตธิรรมอาจจะไมสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการเสมอไป  เนื่องจาก
องคการอาจจะปฏิบัติตอพนกังานทุกคนอยางเทาเทยีมกนั โดยไมสนับสนุนพนักงานทุกคนใน
องคการ เชน การไมสงเสริมความกาวหนาในหนาที่ของพนักงานทกุคนในองคการ ในกรณนีี้
องคการมีความยุติธรรมแตความยุติธรรมนีไ้มไดทําใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ 
 3.  รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions)   เปน 
การปฏิบัติงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยขององคการจะเปนการแสดงใหเห็น การรับรูขององคการที่
มีตอการทุมเทในการทํางานของพนักงาน  ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ  นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา รางวัล และสภาพการทํางานที่แตกตางกนัมี
ความสัมพันธตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึงรางวัลและสภาพการทํางานดงักลาวสามารถ
จําแนกไดดังตอไปนี ้
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  3.1  การยอมรับและเหน็คุณคา  คาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงาน 
(Recognition, Pay and Promotion) จากทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ 
ไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger et al.,1986, p. 501) ไดศึกษาพบวา รางวัล และ
ผลตอบแทนสามารถทําใหพนักงานมีเจตคติในทางบวกตอองคการ และทําใหพนักงานมีความ
พยายามและทุมเทในการทํางานมากยิ่งขึน้ เนื่องจากพนกังานรับรูวาองคการใหการสนับสนุน 
ตอพนักงานเปนอยางดี สงผลใหเกดิความรูสึกตองตอบแทนบุญคุณขององคการ จึงทําใหพนักงาน
ทุมเทในการทาํงาน เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว 
  3.2  ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) การสรางความเชื่อมั่นวาองคการจะ
ยังคงจางพนกังานใหทํางานใหแกองคการนั้นเปนสิ่งที่แสดงใหพนักงานรูสึกวาองคการให 
การสนับสนุนตอพนักงานในระดับสูง  
  3.3  ความเปนอิสระในการตดัสินใจ (Automony) คือ การที่พนักงานสามารถควบคุม
การทํางานของตนเอง เชน การวางตารางเวลาในการทํางาน  กระบวนการทํางาน และความ
หลากหลายของงาน  ความเปนอิสระในการตัดสินใจ  ทั้งหมดนี้เปนสิ่งที่แสดงถงึความเชื่อใจของ
องคการที่มีตอพนักงานวา จะสามารถตัดสินใจในการทํางาน และสามารถวางระบบการทํางานได
ดวยตนเอง ซ่ึงจะทําใหงานประสบความสําเร็จไดตามที่องคการคาดหวงั นอกจากนี้ความเปนอิสระ
ในการตัดสนิใจในระดับที่สูงจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีระดับที่เพิ่มขึ้นดวย 
(Eisenberger, Rhoades & Cameron, 1999)   
  3.4  ความเครียด (Role Stressors) หมายถงึ การที่พนักงานไมสามารถจัดการกับสภาพ
การทํางานของตนเองได  ในปจจุบันธุรกจิทั้งภาครัฐและเอกชนตางตองมีการแขงขันกันสูง 
ในทุกๆดาน สงผลใหเกิดแรงกดดันภายในองคการ ในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพใหแกองคการ 
ดังนั้นพนักงานจึงเกดิภาวะความเครียดขึน้  ความเครียดจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการลดลง และแหลงกําเนิดของความเครียดอาจเกดิมาจาก ภาวะดงัตอไปนี้ เชน ภาระงานที่มาก
เกินไปและตองทําใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด และความไมชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ เปนตน 
  3.5  การฝกอบรม (Training) การฝกอบรมเปนการกระทําที่ส่ือใหเหน็ถึงการลงทุน
ขององคการที่มีตอพนักงาน ซ่ึงจะมีผลนําไปสูการเพิ่มระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ดังเชนการศกึษาของ เวยน, ชอรก และลิเดน (Wayne, Shore & Liden, 1997) ซ่ึงศึกษากับหวัหนา
งานและลูกนองจากบริษัทตาง ๆ พบวา จํานวนของการฝกอบรมและพฒันามีความสมัพันธใน
ทางบวกกบัการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
  3.6  ขนาดองคการ (Organization Size) พนักงานจะมีความรูสึกวามีคุณคานอยลง 
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ในองคการที่มขีนาดใหญ  เนือ่งจากองคการที่มีขนาดใหญมักมีนโยบายที่เปนทางการสูง และมี
กระบวนการทาํงานที่ไมยดืหยุน ทําใหไมสามารถตอบสนองตอความตองการของพนกังาน ซ่ึง
สงผลใหระดบัการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานลดลง 
  จากปจจยัที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการทีก่ลาวในขางตนสามารถ
อธิบายภาพรวมทั้งหมดไดดงัตอไปนี ้  
 
 
ORGANIZATIONAL  REWARDS 

 

PROCEDURAL  JUSTICE                                                POS                               AC              

 

SUPERVISOR SUPPORT 

 
ภาพที่ 2-2  โมเดลความสัมพนัธระหวางปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนุบสนุนจากองคการ (POS)  
                   และความผูกพนัองคการ (AC) ที่มาจาก (Rhoades, Eisenberger, Armeli, 2001, p. 830) 
 
 4.  ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 คุณลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ การศึกษา เพศ และอายุงาน เปนคุณลักษณะที่มี
ความสัมพันธตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เชน พนักงานที่มีอายุงานนอยจะมีความรูสึก       
ไมพอใจตอองคการ และมีแนวโนมลาออกจากงานสูง  สวนพนกังานที่มีอายุงานมาก จะมกีารรับรู   
การสนับสนุนจากองคการในระดับสูง มีความพอใจตอการกระทําและสิ่งตาง ๆ ที่ไดรับจาก
องคการ   ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของโรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades & Eisenberger, 
2002)   พบวาพนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความรูสึกที่ดีตอการกระทาํตาง ๆ ที่ตนเองไดรับจาก
องคการโดยจะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง 
 จากทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (Eisenberger 
 et al., 1986, p. 500, 2001, p. 42) ไดเสนอวา การกระทําขององคการโดยผานนโยบายขององคการ 
กฎเกณฑ และกระบวนการตาง ๆ จะทําใหพนักงานเกิดเจตคติในทางทีด่ีและไมดีตอองคการ              
โดยการมีทัศนะที่ดีและไมดนีั้น จะขึ้นอยูกบัมุมมองของแตละบุคคล ซ่ึงทัศนะที่ดีตอองคการ 

 
 
 



  26 

จะทําใหพนกังานมองการกระทําขององคการวามีความใจดี มีเมตตาตอพนักงาน แตถาพนักงานมี
เจตคติที่ไมดีตอองคการก็จะทําใหพนักงานมองการกระทําขององคการวา เปนแบบโหดราย และ                    
ไมเอื้ออํานวยตอพนักงาน  จากเจตคติทีก่ลาวในขางตนนั้น จะมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ และในที่สุดจะสงผลตอพฤติกรรมของพนักงาน เชน หากพนักงานมีเจตคติในทางที่ดีตอ
องคการ ก็จะนําไปสูพฤติกรรมที่เปนมิตร ซ่ึงก็จะทําใหเกิดความประทับใจตอเพื่อนรวมงาน และ
เกิดสัมพันธอันดีตอเพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน แตถาพนักงานมีทศันะคติที่ไมดตีอองคการ           
จะสงผลใหเกดิพฤติกรรมกาวราว หรือพฤติกรรมการขาดงาน ซ่ึงจะสงผลในทางลบตอสัมพันธ
ภาพที่มีตอเพือ่นรวมงานและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

1. ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) 
 จากแนวคิดเรื่องบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน  การรบัรูการสนับสนุนจากองคการจะ
ชวยสรางความรูสึกสํานึกในบุญคุณขององคการที่ใหการดูแลเอาใจใสชีวิตความเปนอยูของ
พนักงาน  ซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกตองตอบแทนความมีบุญคุณขององคการดวยการดูแลเอาใจ
ใสและหวงใยในสวัสดภิาพขององคการดวยเชนเดยีวกนั และจากการศึกษาในพนกังานไปรษณีย 
จํานวน 413 คน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับความผกูพันทาง
ความรูสึก โดยมีสภาพอารมณที่ดี (Positive Mood) เปนสื่อกลาง (Eisenberger et al., 2001, p. 49)  
 อารเมลิ และคณะ (Armeli et al., 1998) กลาววา ความรูสึกสํานึกในบุญคุณขององคการ 
จากที่กลาวในขางตนจะสงเสริมใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ และจากการศกึษาของไอเซน
เบอรกเกอรและคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 504 ) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
จะชวยเพิม่ระดับความผูกพนัทางดานจติใจ เนื่องจากพนกังานไดรับการตอบสนองทางดานอารมณ
สังคม และสงเสริมใหเกิดผลประโยชนในหลายดาน เชน สงเสริมใหเกดิความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ  สงเสริมใหเกดิความรวมมือกันระหวางสมาชิกภายในองคการ และดําเนินงานไปตาม
บทบาทหนาทีข่องตนเอง  การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยใหพนักงานมีจดุมุงหมายใน
การทํางานและทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวามีคณุคาตอองคการ  อีกทั้งยังลดความรูสึกที่ตองติด
อยูกับองคการ (ความผูกพนัธตอองคการดานการคงอยู) เพราะตองสูญเสียคาใชจายสูงหากตองออก
จากองคการไป 

2. สภาพจิตใจและอารมณในการทํางาน (Job-related Affect) 
 การรับรูการสนับสนุนมีอิทธิพลตอการทํางานของพนักงาน  ความพึงพอใจในงาน และ   
สภาพอารมณที่ดี (Positive Mood) ของพนักงาน (สภาพอารมณที่ดีจะแตกตางจากความพึงพอใจใน
งานเพราะสภาพอารมณที่ดีจะรวมถึงสภาวะทางอารมณทัว่ไปที่ไมเฉพาะเจาะจงตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง)      
การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงานเพราะพนักงานไดรับ 
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การตอบสนองความตองการทางดานอารมณสังคม  และยังสงผลใหพนักงานมีระดบัความคาดหวงั
ตอรางวัลและผลตอบแทนเพิ่มมากขึ้นเมื่อมีผลงานที่ดีขึ้น รวมทั้งการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการจะเปนสัญญาณที่บงบอกถึงความชวยเหลือจากองคการที่มีตอพนักงานทีเ่ดือดรอนและ
ตองการความชวยเหลือ การไดรับการสนบัสนุนจากองคการจะทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเอง
มีคุณคาตอองคการ และยังสงเสริมใหเกดิสภาพอารมณที่ดีดวย 
 3.  การมีสวนรวมในงาน (Job  Involvement) 
 การมีสวนรวม  หมายถึง  การที่พนักงานแสดงตนเองและใหความสนใจตอการเขารวม
ทํางานใดงานหนึ่ง การที่องคการรับรูถึงความสามารถของพนักงานจะมีความสัมพันธตอการมี        
สวนรวมในงานของพนักงาน จึงเปนผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสามารถเพิ่มระดบั
ความสนใจตอการมีสวนรวมในงานของพนักงาน 
 4.  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะสามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ทั้งงานตามบทบาท
หนาที่และงานนอกบทบาทหนาที่  สําหรบังานนอกบทบาทหนาที่ เชน  การใหความชวยเหลือ
เพื่อนรวมงาน, การกระทําทีช่วยปกปององคการจากภยัอันตรายตาง ๆ การใหคําเสนอแนะใน         
การทํางานใหแกเพื่อนรวมงาน  และการแสวงหาความรูและทักษะมาประยุกตใชเพือ่ใหเกดิ
ประโยชนตอองคการ ดังเชนการศึกษาของ ไอเซนเบอรกเกอร, ฟาสโวโล และลามาสโตร 
(Eisenberger, Fasolo & LaMastro, 1990, pp. 51-59) พบวาในพนักงานที่มีอาชีพตางกัน 6 อาชีพ 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงผลดังกลาว
เกิดขึ้นเมื่อการรับรูการสนับสนุนจากองคการแผขยายไปสูพื้นฐานทางดานอารมณของพนักงาน  
ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการและเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้น                                                              

 5.  ความเครียด (Strains) 
 การรับรูสนับสนุนจากองคการจะชวยลดการแสดงอาการทางดานลบทางจิตใจและ
รางกาย เชน ความเครียด  ความเหนื่อยลาทางดานรางกาย  ความเหนื่อยหนายทางอารมณ 
 ความวิตกกังวลและอาการปวดศีรษะ  
 6.  ความตองการคงอยูในองคการ (Desire to Remain) 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธตอความตองการคงอยูในองคการ  
โดยความตองการคงอยูในองคการนั้นจะแตกตางจากความรูสึกที่ตองติดอยูกับองคการอัน
เนื่องมาจากหากพนักงานลาออกจากองคการจะตองมีคาใชจายสูง และจากผลการวิจยัยังพบวา
พนักงานจะลาออกจากองคการเดิม  หากไดรับขอเสนอที่ดีกวา เชน คาตอบแทน หรือตําแหนงที่        
สูงกวาเดิม 
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 7.  พฤติกรรมการผละงาน (Withdrawal Behavior) 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยลดพฤติกรรมการผละงาน เชน ทํางานเฉื่อยชา       
การขาดงาน และการสมัครใจลาออก  การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยเพิม่ความรูสึก
ผูกพันตอองคการ และเมื่อพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการกจ็ะแสดงพฤติกรรมดังเชน 
การรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการ และการมาทาํงานอยางสม่ําเสมอ 
 จากการศึกษาทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ สรุปไววาเปนปจจัยทีสํ่าคัญเปนอยางมาก
เพราะการรับรูการสนับสนุนจากองคการมผีลในดานความรูสึกที่บุคลากรมีตอองคการ โดยหาก
บุคลากรรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงก็จะสงผลดีใหบุคลากรมีความผูกพันตอ
องคการและตัง้ใจทํางาน เพือ่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไวเปนการตอบแทนตอองคการ 
แตถาหากบุคลากรรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับต่ําก็จะสงผลในทางตรงกนัขาม  
บุคลากรรเกิดความเครียด  เบื่อหนาย และมีพฤติกรรมการผละงาน เปนตน  จากที่กลาวขางตน
ปจจัยนี้มีความสําคัญเปนอยางมากเพราะชวยเพิ่มประสทิธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคการ 
ดังนั้นทกุองคการจึงควรตองใหความสําคญัตอปจจัยดังกลาวเปนอยางยิ่ง 
 จากการรวบรวมงานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ผูวิจัยไดแบง การรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 5 ดาน ดังนี ้
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน หมายถึง การรบัรูเกี่ยวกับ 
เงินเดือน หรือสวัสดิการตาง ๆ ที่องคการมีใหตอบุคลากร เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีชีวิตความ
เปนอยูที่ดีขึน้ 
 2.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางาน และโอกาส
ความกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนาใน         
สายอาชีพ จัดอบรมใหความรูและทักษะที่เปนประโยชนตอการพัฒนาในสายงานอาชีพของตน 
 3.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การรับรูวา
องคการใหโอกาสและยังคงจางบุคลากรทํางานตอไป ไมมีการปลดออกหรือเลิกจาง 
 4.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดให 
การยอมรับ เหน็คุณคา ใหความสําคัญและยกยองใหเกยีรติเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ  รวมทั้ง
สงเสริมใหมีสวนรวมในการทํางานภายในองคการ 
 5.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาผูบริหาร
และหวัหนางานใหการสนับสนุนและความไววางใจตอการทํางานของพนักงาน รวมท้ังให
คําแนะนําและชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทํางาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรืน่
และมีประสิทธิภาพ  
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ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
เบลา (Blau, 1964 อางถึงใน สนธยา พลศรี, 2545, หนา 88-90) ไดใหแนวคิดของหลักการ

แลกเปลี่ยน ซ่ึงมีหลักการเบือ้งตน 7 ประการดังนี ้
1. ยิ่งบุคคลคาดหวังวาจะไดกําไรจากการกระทํากิจกรรมเฉพาะใด เขากย็ิ่งมีแนวโนมจะ

กระทํากจิกรรมนั้นมากขึ้น 
2. ยิ่งบุคคลใดไดทําการแลกเปลี่ยนรางวัลกบับุคคลอื่นบอยครั้งมากขึ้นเพียงใด โอกาสที่

ความผูกพันระหวางกันจะเกิดมากยิ่งขึ้น และความผูกพนันี้จะกําหนดกิจกรรมแลกเปลี่ยนของเขา
ทั้งสองที่จะตดิตามมา เมื่อแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบอยครั้งก็จะสรางความผูกพันระหวางกนั
หรือความผูกพันตางตอบแทนขึ้น ซ่ึงโดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแหงการตอบแทนกนั 
(Norm of Reciprocity) ที่บังคับใหบุคคลตอบแทนสิ่งที่ผูอ่ืนใหอยูแลว ทําใหความสัมพันธนี้ยนืยาว
ยิ่งขึ้น 

3. ยิ่งความผูกพันตางตอบแทนถูกฝาฝนยากขึ้นเพยีงใด คูสัมพันธผูเสียประโยชนก็จะยิ่ง
แสดงสิทธานุมัติทางลบมากยิ่งขึ้นเพยีงนั้น กลาวคือ ในความผูกพันตางตอบแทนนี้ ถาหากคู
สัมพันธฝายหนึ่งไมไดตอบแทนใหแกอีกฝายหนึ่ง ฝายที่ไมไดรับตอบแทนกจ็ะแสดงสิทธานุมัติ
ทางลบมากยิ่งขึ้นเพียงนั้น เชน แสดงความไมเปนมิตร แสดงความไมพึงพอใจ ลดประโยชนลง        
เลิกความสัมพนัธ หรืออาจกลายเปนศัตรูคูแขงกันก็ได 

4. บุคคลยิ่งไดรับรางวัลที่คาดหวังไวจากการกระทําเฉพาะอยางใดบอยมากขึ้นเพยีงใด 
บุคคลก็ยิ่งลดคุณคาของกิจกรรมเฉพาะนัน้ลง พรอมทั้งยิ่งลดการกระทํากิจกรรมเฉพาะนัน้ลงดวย 
ซ่ึงเปนไปตามหลักเศรษฐศาสตร เร่ืองกฎอรรถประโยชนหนวยสุดทาย (Law of Marginal Utility) 
ที่วายิ่งบุคคลไดรับรางวัลใด มากขึ้น บุคคลก็จะยิ่งรูสึกอ่ิมตัวกับรางวัลนัน้ คุณคาของรางวัลนั้นกจ็ะ
คอย ๆ ลดลง แตจะเริ่มหารางวัลอ่ืนมาทดแทน ในขณะเดียวกัน ถาหากวาเขาไดรับรางวัลนอยก็จะ
ถึงจุดอิ่มตัวอีกเชนเดยีวกัน 

5. ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนมีความมั่นคงมากขึ้นเพยีงใด ความเปนไปไดที่จะใชบรรทัด
ฐานแหงการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมก็จะยิ่งมากขึ้นเพียงนั้น ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่มั่นคง 
หมายถึง ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่คูสัมพันธไมวาจะเปนเพียงสองคนหรือมากกวายอมรับวามีอยู
ตางไดทดแทนแลกเปลี่ยนรางวัลตอกันเปนเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติ ความสัมพันธแบบนีจ้ะ
ทําใหเกิดบรรทัดฐาน หรือมาตรฐานสังคมในการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมมากขึ้น 

6. ยิ่งมีการปฏิบัติตามบรรทัดฐานแหงความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนนอยลงไปเทาใด      
คูสัมพันธที่ไมไดรับความยุตธิรรมในการแลกเปลี่ยนกจ็ะยิ่งใชสิทธานุมตัิทางลบตออีกฝายหนึ่งมาก
ขึ้น ซ่ึงเปนลักษณะที่ตอเนื่องจากหลักการในขอที่ 3 ซ่ึงกลาวมาแลว 
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7. ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและความมัน่คงในบางหนวยสังคมก็ยิ่ง
เปนไปไดมากวา ความสัมพนัธแลกเปลี่ยนในหนวยสังคมอื่นจะไมมดลุและมั่นคง ซ่ึงเปนหลักการ
ตอเนื่องจากหลักการขอที่ 6 กลาวคือ หากความสัมพันธแลกเปลี่ยนของบางหนวยสังคม เชน 
สถาบันการเมืองการปกครอง มีความสมดลุและมั่นคง ความสัมพันธแลกเปลี่ยนของอีกบางหนวย
สังคมในสังคมเดียวกัน เชน เศรษฐกิจ ครอบครัว ศาสนาจะไมสมดุลและมั่นคง ทั้งนีอ้าจจะ
เนื่องจากการทุมเททรัพยากรและความเอาใจใสนอยกวาสถาบันการเมืองการปกครอง 

 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 กรีนเบอรก (Greenberg, 1990, p. 400) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
หมายถึง การรบัรูถึงความยุตธิรรมของผลตอบแทนที่องคการจัดสรรใหกับพนักงาน รวมทั้งการให
ความยุติธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสินเพื่อกําหนดผลตอบแทน 
 มัวรแมน (Moorman, 1991, p. 845) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ 
วิธีการหรือหนทางที่พนักงานตัดสินวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยตุิธรรมในเรื่องตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับการทํางาน ซ่ึงการตัดสินใจนีจ้ะเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอื่น ๆ  
 ซิเทอรา และเรนซ (Citera & Rentsch, 1993 cited in Beugre, 1996)   กลาววา  ความ
ยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูถึงความเที่ยงตรงและความเสมอภาคในองคการที่เกี่ยวของ
กับการจัดสรรผลตอบแทน และกระบวนการที่ใชในการจัดสรรผลตอบแทน 
 เบิรก (Beugre, 1996, p. 13) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรู
ถึงความเที่ยงตรงและความเสมอภาคในการแลกเปลี่ยนส่ิงที่เกิดขึ้นในองคการ ซ่ึงเปนที่ที่บุคคลทํา
การแลกเปลี่ยนกันทางดานสังคมหรือเศรษฐกิจ และเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลที่มี
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และองคการ ซ่ึงเปรียบเสมือนวาเปนระบบหนึ่งของ
สังคม 
 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1998, p. preface) กลาววา  
การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการที่เกี่ยวของกับกฎ 
ระเบียบ และบรรทัดฐานทางสังคมที่ใชควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังรางวัลและการลงโทษ) 
และกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจในดานอื่น ๆ   
ซ่ึงรวมทั้งการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลดวย 
 คอลควิท และคณะ (Colquitt, et al., 2001, p. 425) กลาววา การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ หมายถึง ความเหมาะสมถูกตอง ชอบธรรม และตรงไปตรงมา 
 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 13) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง  
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การรับรูของพนักงานวาไดรับความยุติธรรมจากองคการ ทั้งในดานผลตอบแทน กระบวนการ
ตัดสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนในองคการ การมีปฎิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาและระบบตาง ๆ ภายในองคการ  
 เยาวเรศ  เอื้ออารีเลิศ (2545, หนา 12) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดและการรับรูของพนักงานวา ไดรับความเปนธรรม เสมอภาค เทาเทยีม 
และเหมาะสมจากหนวยงานหรือหัวหนางานในดานผลตอบแทนจากการทํางาน และดาน
พฤติกรรมที่หวัหนางานปฏบิัติตอตน  
 พนิดา  ทองเงา (2548, หนา 10) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 
การที่พนักงานรับรูวาผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการ กระบวนการที่องคการใชเพื่อตัดสินใจ
เกี่ยวกับการใหผลตอบแทน และการปฎิสัมพันธระวางองคการและพนกังานมีความยตุิธรรม 
 นุชนารถ  อยูด ี(2548, หนา 7) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 
การรับรูของพนักงานเกี่ยวกบัการไดรับการปฏิบัติในดานตาง ๆ จากองคการอยางยุตธิรรม 
 เปรมจิตร  คลายเพ็ชร (2548, หนา 35) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การที่
พนักงานพิจารณาเกีย่วกับความยุติธรรมที่ตนไดรับจากการทํางานในองคการ โดยตัดสินจาก
ประสบการณ การรับการปฏิบัติจากองคการ โดยผานนโยบาย มาตรการ ขอกําหนดในการทํางาน  
และจากการกระทําของตัวแทนขององคการ 
 อัจฉรา  ศรแกวดารา (2549, หนา 15) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
หมายถึง การรบัรูของพนักงานในองคการถงึความเที่ยงตรงและเสมอภาคที่มีความเกีย่วของกับการ
ปฏิบัติหนาที่ของพนักงาน ผลตอบแทนทีพ่นักงานไดรับ ความเกีย่วของกับกฎเกณฑ ระเบียบ
ปฏิบัติภายในองคการ การมีปฎิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และงานดาน                   
การบริหารภายในองคการที่ไดรับ 
 วิสุทธิ  สงวนศักดิ์ (2550, หนา 4) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 
 การตีความของพนักงานเกีย่วกับผลที่ไดรับความชอบธรรมในดานตาง ๆ จากองคการอยาง
ยุติธรรม  
 อังคณา  อินทแสง (2552, หนา 13) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ  
การรับรูของพนักงานในองคการในดานกระบวนการที่ใชในการกําหนดผลตอบแทน พฤติกรรม 
การแสดงออกของพนักงานในองคการ รวมถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการดวย   
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวจิัย
ไดสรุปความหมายของ การรับรูความยุติธรรมในองคการ ไวดังนี้  การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ หมายถึง การที่พนักงานรับรูถึงความยุติธรรมที่พนักงานไดรับจากองคการ ทั้งใน               
ดานผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน  การมีปฎสัิมพันธตอกันระหวาง
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ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งระบบตาง ๆ ภายในองคการ  โดยพนกังานจะรับรูถึง
ความยุติธรรมในองคการไดจากการพจิารณานโยบาย มาตรการ ขอกําหนดในการทาํงานของ
องคการ 
   แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 เชพพารด ลิวกิกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, p. 12) ไดกลาววา 
 การรับรูความยุติธรรมตั้งอยูบนหลักพื้นฐาน 2 ประการดงันี้ 
 1.  หลักความสมดุล (Balance) เปนการเปรียบเทียบคณุคาของสิ่งที่ตนลงทุน ผลที่ตนเอง
ไดรับกับบุคคลอื่นที่ทํางานเหมือนกับตนเอง ซ่ึงถาพนักงานใหคณุคาของสิ่งที่ตนลงทุนมากแตรับรู
วาสิ่งที่ตอบแทนกลับมามีคุณคานอย จะทาํใหพนักงานรบัรูถึงความไมยุติธรรมที่เกิดขึ้นในองคการ 
แตถาพนักงานใหคุณคาของสิ่งที่ตนเองลงทุนมากและรับรูวาสิ่งที่ตอบแทนกลับมามีคุณคามาก
เชนเดยีวกันกบัสิ่งที่ตนเองลงทุนไป จะทําใหพนกังานรบัรูถึงความยุตธิรรมในองคการ ดังแสดงใน
ภาพที่ 2-3           
    
 

                      ส่ิงที่บุคคลลงทุน                         ส่ิงที่ผูถูกนํามาเปรียบเทียบลงทุน 

              ผลตอบแทนจากการลงทุน                           ผลตอบแทนจากการลงทุนของ 
                                                                                               ผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบไดรับ  
 
 
ภาพที่ 2-3  ความสมดุลตามหลักความยุตธิรรม (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, p.11) 
  
 2.  ความถูกตอง (Correctness) ซ่ึงเปนการประเมินคาของ กระบวนการ การกระทํา และ 
การตัดสินใจขององคการ ซ่ึงหลักความถูกตองนี้จะตองประกอบดวยลักษณะดังตอไปนี้ คือ  
 ความคงที่แนนอน (Consistency)  ความแมนยํา (Accuracy)  ความชัดเจน (Clearity)  กระบวนการ 
ที่โปรงใส(Procedural Thoroughness) และความสอดคลองกับคุณธรรมและคานยิมในชวงเวลานั้น 
(Compatibility with the Morals and Values of  the Times)  
  การจัดจําแนกประเภทการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
  1.  การจําแนกประเภทการรับรูควายุติธรรมในองคการตามแนวคดิของกรีนเบอรก 
              กรีนเบอรก (Greenberg, 1987, pp. 9-22) ไดจําแนกทฤษฎีความยุติธรรมในองคการออกเปน 
 2 มิติไดแก 
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                1.1  มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive - proactive Dimension) 
   1.1.1  มิติเชิงรับ (Reactive Theory of  Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เกีย่วของ
กับพฤติกรรมที่บุคคลพยายามที่จะหลบหนหีรือหลีกเลี่ยงสภาพที่ทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความ
ยุติธรรม 
                        1.1.2  มิติเชิงรุก (Proactive Theory of  Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ
กับพฤติกรรมที่บุคคลกระทําเพื่อสงเสริมใหเกิดความยุตธิรรม 
   1.2  มิติดานกระบวนการและดานเนื้อหา (Process - content Dimension) 
   1.2.1  มิติดานกระบวนการ (Process Dimension) มีกําเนดิมาจากงานวจิัยดาน
กฎหมาย ไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินคดีกับผลที่เกิดจากการตัดสินคดี ดังนั้น เนื้อหา
ของทฤษฎีในกลุมนี้ จะเกี่ยวของกับความยตุิธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสนิใจในองคการ
และการนําเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบตัิ 
   1.2.2  มิติดานเนื้อหา (Content Dimension) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนีเ้กี่ยวของกับ
ความยุติธรรมที่เปนผลมาจากการจัดสรรผลตอบแทน มติินี้จะกลาวถึงความสัมพันธระหวาง 
ความยุติธรรมของผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยตาง ๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม 
 2.  การจําแนกประเภทการรับรูความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของเชพพารด ลิวิกกี้ 
และมินตนั (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, pp. 12-14) ไดจําแนกความยตุิธรรมในองคการ
ออกเปน 3 ระดับดังนี ้
   2.1  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแก ความยตุิธรรมใน 
การจัดสรร เชน การจายคาตอบแทนอยางเหมาะสม และมีความยุติธรรม ซ่ึงความยุตธิรรม 
ดานผลตอบแทนนี้เปนความยุติธรรมในองคการที่มักเปนหัวขอที่เปนที่สนใจเพราะมันเกีย่วเนื่อง 
ไปถึงผลประโยชนที่ไดรับ 
  2.2  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) ไดแก  ความยตุิธรรม 
ดานกระบวนการในการตดัสินใจ เชน การประเมินคาในการจายคาตอบแทนวา กระบวนการ 
ในการพจิารณาคาตอบแทนนั้น มีความยุตธิรรมหรือไมยุติธรรมอยางไร 
   2.3  ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) ไดแก สภาพแวดลอมขององคการ      
ซ่ึงเปนตัวกําหนดกระบวนการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ เชน ระบบการบังคับบัญชา การสราง
ขอมูลกระบวนการขอมูล และระบบการรบัขอมูลในองคการ 
 เปาหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 เลเวนทอล และคณะ อางถึงใน เชพพารด ลิวิกกี้ และมินตนั (Laventhal et al., 1976, cited 
in Shappard, Lewicki, & Minton, 1992, pp. 17-18) ไดกลาววา ในแตละบุคคลหรือองคการจะมี         
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การนําความยตุิธรรมมาใชในองคการโดยใหคํานยิามและความหมายแตกตางกันออกไป ซ่ึงเปาหมาย
ของการนําความยุติธรรมมาใชในองคการสามารถแบงไดเปน 3 ประการดังนี ้
 1.  ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Performance Effectiveness) เปาหมายนี้เปนผลที่เนน
เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) โดยเฉพาะอยางยิ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคคล ซ่ึงจะขยายผลใหเกิด
คุณภาพและปริมาณที่สูงสุดของผลผลิตที่มาจากบุคคล กลุม แผนกหรอืบริษัท 
 2.  ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกนั (Sense of Community) ซ่ึงเปนความพยายามในการ
เขาเปนสมาชิกและการแสดงตัวตนในองคการ 
 3.  ความมีศักดิ์ศรีและความเปนมนุษย (Individual Dignity and Humaneness) เปาหมายนี ้
จะพิจารณาถึงผลลัพธ, กระบวนการและระบบขององคการที่ทําใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดี (Well-
being) มีตัวตนในสังคม (Individual Indentity) และเห็นถึงคุณคาของบุคคลในองคการ (Personal 
Worth) 
 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูความยุตธิรรมดานผลตอบแทน
(Distributive Justice)   
 ความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
 เชพพารด ลิวกิกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, p. 12) กลาววา  
ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง  การรับรูของพนักงานวาผลตอบแทนที่ตนไดรับมี
ความหมายเสมอภาคและถูกตอง 
 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Floger & Cropanzano, 1998, p. 21) กลาววา การรับรู 
ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทน
ที่แตละบุคคลไดรับมีความยตุิธรรม 
 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 8) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
หมายถึง ความคิดของพนักงานที่มีตอผลตอบแทนตาง ๆ ที่พนักงานไดรับจากองคการ เพื่อเปนการ
ตอบแทนการทํางานใหกับองคการวา มีความสมดุล และเหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกบัสิ่งตาง ๆ ที่
พนักงานลงทนุเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ เชน ความรู ประสบการณ ความมานะพยายาม 
ความเครียดจากการทํางาน เปนตน 
 เปรมจิตร  คลายเพ็ชร (2548, หนา 35) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
หมายถึง ความคิดที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ เพื่อเปนการตอบแทนการทํางานใหกับ
องคการ มีความสมดุล และความถูกตอง เมือ่เปรียบเทียบกับสิ่งตาง ๆ ที่บุคลากรนํามาลงทุนใหกับ
องคการ เชน ความรู ประสบการณ ความมานะพยายาม หรือความเครยีดที่ไดรับจากการทํางาน              
เปนตน 
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 วิสุทธิ์  สงวนศักดิ์ (2550, หนา 4) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
หมายถึง การที่พนักงานตีความเกีย่วกับผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการวามีความเหมาะสมและ
ความถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน เมือ่เปรียบเทียบกับสิ่งตาง ๆ ที่พนักงานนํามาลงทุนใหกับ
องคการ เชน ความรู ความสามารถ และประสบการณ  
 อังคณา  อินทแสง (2552, หนา 7) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
หมายถึง ความรูสึกที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากการทาํงานใหกับองคการวา มีความสมดุล และ
ถูกตองกับสิ่งที่ตนเองลงทุนใหกับองคการ เชน ความรู ทกัษะ ประสบการณ เวลา และความคิด
สรางสรรค รวมถึงการเปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับในสถานการณเดียวกันหรือ
คลายกัน 
 จากการศึกษานิยามและแนวคิดที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูความยุติธรรม 
ดานผลตอบแทน ผูวิจยัไดสรุปความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง 
ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการวา มีความสมดุล และเหมาะสม 
กับสิ่งที่บุคลากรลงทุนใหกบัองคการ เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ เวลา ความพยายาม 
และความเครยีดจากการทํางาน เปนตน 
 แนวคดิ ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกบัการรรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
 ทฤษฎีความยตุิธรรมในการจัดสรรผลตอบแทนของโฮแมน ( Homan, 1976 cited in 
Beugre, 1996) ไดใหแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดสรรผลตอบแทนวา หมายถึง ความคาดหวังของ
บุคคลวาจะไดรับผลตอบแทนอยางยุติธรรม เมื่อเปรียบกบัสิ่งที่ตัวเองลงทุนไป หากบคุคลรูสึกวาตน
ไมไดรับความยุติธรรมก็จะรูสึกโกรธ ซ่ึงความโกรธของแตละบุคคลกจ็ะแตกตางกนัไปตามระดับ
ของการรับรูความยุติธรรมทีต่นไดรับในสังคม  ความยุตธิรรมดานผลตอบแทนจะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลมี
ความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนกันสิ่งที่บคุคลทําการแลกเปลี่ยนเรยีกวา “ส่ิงที่ลงทุนหรือตนทุน” 
(Investmment or Costs) ส่ิงที่บุคคลไดรับเรียกวา “ผลกําไรหรือรางวัล” (Profits or Rewards)  บุคคล
จะเปรียบเทียบส่ิงที่ตัวเองลงทุนกับสิ่งที่ตวัเองไดรับกับบุคคลอื่น ถาอัตราสวนที่บุคคลสองคนไดรับ
เทาเทียมกนั บคุคลจะรูสึกวาไดรับความยุตธิรรม    แตถาบุคคลรูสึกวาสิ่งที่ไดรับไมเทากันกจ็ะรูสึก
วาไมไดรับความยุติธรรม  ปฏิกิริยาเมื่อบุคคลไมไดรับความยุติธรรมม ี2 ลักษณะ คือ  ถาสิ่งที่บุคคล
ไดรับมีคานอยกวาสิ่งที่คาดหวังก็จะโกรธและแสดงพฤตกิรรมกาวราวแตถาสิ่งที่บุคคลไดรับมีคา
มากกวาสิ่งที่คาดหวังก็จะเกดิความรูสึกผิด  อยางไรก็ตามความรูสึกผิดมักจะไมคอยเกิดขึ้นเพราะ
บุคคลมักจะหาเหตุผลเขาขางตนเองเสมอ  เพื่อลดความรูสึกดังกลาว  นอกจากนี้บุคคลยังเรียนรูที่จะ
หลีกหนจีากการแลกเปลี่ยนที่ไมยุติธรรม และเรียนรูส่ิงที่ทําใหตนเองไดรับผลตอบแทนที่ยตุิธรรม  
รวมทั้งจะไมยอมทําในสิ่งที่จะทําใหตนเองตองลงทุนมากขึ้น  ทั้งนี้ โฮแมน ( Homans, 1961) ได
กลาวถึงแนวคดิที่สําคัญ 2 ประการ เมื่อบุคคลมีความสัมพันธกันคือ 
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 1.  ถาบุคคล 2 คน มีความสัมพันธและเกิดการแลกเปลี่ยนกันผลตอบแทนที่บุคคลจะ
ไดรับตองมีสัดสวนที่เหมาะสมกับสิ่งที่ไดลงทุนไป  โดยคนที่ลงทุนมากกวาก็ยอมควรที่จะไดรับ
ผลตอบแทนที่มากกวา  สวนคนที่ลงทุนนอยกวาก็ควรจะไดรับผลตอบแทนที่นอยเชนเดียวกนั 
 2.  กําไรหรือผลตอบแทนสุทธิตองมีอัตราสวนที่เหมาะสมกับสิ่งที่ลงทุนไป เชน บุคคลที่
ตองลงทุนมากก็ตองหวังวาจะไดกลับคืนมามาก  สวนคนที่ลงทนุนอยกต็องไดรับกลบัคืนนอยกวา 
 ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adam, 1965 อางถึงใน พัลลภ พูลวิทยกิจ, 2540, หนา 12-18) 
 เปนทฤษฎีหนึ่งทั้งในแงองคประกอบของทฤษฎี และการอธิบายกระบวนการ  ตอมามีผูนําไปขยาย
ผลตอในการศึกษาและงานวจิัยมากมายดังจะไดกลาวถึงในภายหลัง  อดัมสไดกลาวถึงองคประกอบ
สําคัญสี่ประการในทฤษฎีของเขาก็คือ 
 1.  ตัวบุคคล (Person) คือ บุคคลแตละคน ซ่ึงมักจะกระทาํตนเปนผูสังเกตการณตาง ๆ ที่ 
เกิดขึ้นกับตนในแงส่ิงที่ตนลงทุนกับผลลัพธที่ได และการที่ผูอ่ืนลงทุนกับผลลัพธที่ผูอ่ืนไดรับแลว
นําสัดสวนมาเปรียบเทียบกนั ในทฤษฎีของอดัมส คนเราทุกคนตางกป็ระพฤติตัวเปน “บุคคล” ซ่ึง
เปนนักสังเกตและเปรียบเทยีบดวยกนัทั้งสิ้น 
 2.  ผูที่ถูกเลือกมาเปรียบเทียบ (Other) บางทีก็เรียกวา บุคคลอางอิง คือ ผูที่ถูกเลือกมาเพื่อ
ใชเปนตวัอยางเปรียบเทียบในเรื่องของสัดสวนของผลลัพธที่ไดจากการ โดยฝายผูถูกเลือกมา
เปรียบเทียบดวยนี้อาจเปนใครก็ได ที่มีความเกี่ยวของกบับุคคลผูทําการเปรียบเทียบไมทางใดก็ทาง
หนึ่ง เชน เปนเพื่อนรวมงานในองคการเดยีวกัน เปนคนรูจักที่ทํางานในองคการอื่น เปนเพื่อน
รวมงานที่เคยทํางานดวยกนั คนที่เคยอยูในตําแหนงเดยีวกันกับที่ตนเองกําลังทําอยู หรืออาจเปนคน    
ที่ตองไปทํางานดวยในอนาคต 
 3.  ส่ิงที่พนักงานลงทุน (Inputs) คือ ความพยายามที่คนเราอุทิศใหกับงานหรือองคการ 
ซ่ึงอาจเปนการทํางาน กิจกรรม การใหบริการตาง ๆ ที่พนักงานไดกระทํา หรือมีศักยภาพที่จะทําให
องคการอันจะเปนประโยชนตอองคการ  รวมถึงสิ่งที่ไมใชกิจกรรมหากแตเปนสิ่งที่พนักงาน             
ถือเปนตนทุนของพวกเขาซึง่สามารถนํามาคิดเปนตนทนุสําหรับการแลกเปลี่ยนกับองคการได  
เชน วุฒกิารศึกษา  ความตัง้ใจในการทํางาน  ทักษะในการทํางาน  อายงุานของพนักงาน              
การตรงตอเวลาของพนักงาน ฯลฯ  เปนตน 
 4.  ผลลัพธจากการลงทุน (Outcomes) คือ ผลลัพธที่ไดจากการแลกเปลี่ยนหรือการลงทุน 
ของพนักงานที่ไดรับจากการทํางานจากองคการ ผลลัพธที่ไดอาจเปนสิ่งที่พนักงานอยากไดหรือ 
ทําใหพนักงานพึงพอใจ เชน เงินคาจาง โบนัส สวัสดิการตาง ๆ การยกยองชมเชย ฯลฯ เราอาจเรียก
ส่ิงนี้วาผลลัพธเชิงบวก นอกจากนั้นยังมีผลลัพธในเชิงลบซึ่งเปนสิ่งที่พนักงานไมพอใจกับผลลัพธนี้ 
ตัวอยางเชน ความเครียดจากการทํางาน  ความเมื่อยลาจากการทํางาน  คําตําหนิหรือวากลาวจาก 
หัวหนางาน  เปนตน 
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 ทั้งสิ่งที่พนักงานลงทุน และผลลัพธจากการลงทุนของพนักงาน ตามความหมายของอดัมส
(Adams, 1965) นั้น ตองประกอบดวยเงื่อนไขสองประการดวยกัน จึงจะนับไดวาเปนสิ่งที่พนักงาน
ลงทุนหรือผลลัพธจากการลงทุนคือ ประการที่หนึ่ง ส่ิงนัน้จะตองมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการ 
การแลกเปลี่ยน (Exchang)  เชน เปนผลตอบแทนจากการแลกเปลี่ยน เปนสิ่งที่ใชเปนเครื่อง
แลกเปลี่ยนหรือเปนผลพลอยไดจากการแลกเปลี่ยน ประการที่สอง ส่ิงนั้นจะตองไดรับการยอมรับ
จากฝายใดฝายหนึ่งในกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange Process) คือฝายนายจางและ/หรือฝาย
ลูกจางถาปราศจากเงื่อนไขทั้งสองขอนี้ก็ไมสามารถพิจารณาสิ่งนั้น ๆ วาเปนสิ่งที่พนักงานลงทุนหรือ
ผลลัพธจากการลงทุนได นอกจากนั้นตามทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส ตามเงื่อนไขดังกลาว  การลงทุน
และผลลัพธจากการลงทุนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและดํารงอยูตามการรับรู (Perception) ของบุคคลหรือ
พนักงาน ซ่ึงอาจไมสอดคลองกับสิ่งที่องคการถือเปนเกณฑ หรืออาจไมตรงกับความเปนจริงใน
สถานการณของการแลกเปลี่ยนนั้น ๆ กไ็ด 
 ในการรับรูความยุติธรรมและความไมยุติธรรม เกิดจากการที่บุคคลจะเปรียบเทียบสัดสวน
ของผลลัพธที่ไดจากการลงทุนของเขาตอส่ิงที่เขาลงทุนเทียบกับผลลัพธจากการลงทุนของบุคคลอื่น
ตอส่ิงที่บุคคลอื่นลงทุน  ดังเขียนเปนสมการไดดังนี ้
 Op / Ip    เปรียบเทียบกับ Oo / Io 
 Op ใชแทนผลลัพธจากการลงทุนของผูเปรียบเทียบ 
 Ip  ใชแทนสิ่งที่พนักงานลงทุนของผูเปรียบเทียบ  
 Oo ใชแทนผลลัพธจากการลงทุนของผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบ 
 Io  ใชแทนสิ่งที่พนักงานลงทุนของผูที่ถูกนํามาเปรียบเทยีบ 
การเปรียบเทยีบซ่ึงจะทําใหเกิดการรับรูความยุติธรรม จะมีขึ้นไดก็ตอเมือ่ 
 Op / Ip   =  Oo / Io 
 การรับรูความไมยุติธรรม จะเกดิขึ้นเมื่อการเปรียบเทียบอัตราสวนดังกลาวไมเทากนัโดย
เปนไปไดทั้งสองกรณีคือ ฝายใดฝายหนึ่งอาจมีอัตราสวนในการเปรยีบเทียบมากกวา 
 Op / Ip  > Oo / Io  หรือ   Op / Ip  <  Oo / Io 
 เมื่อคนเราเกิดการรับรูความไมยุติธรรม อันเปนผลมาจากการเปรียบเทยีบ ซ่ึงมักจะเกดิ
แรงจูงใจใหทาํพฤติกรรมตาง ๆ กัน เชน กรณีที่คนเรารับรูวาเขาไดมากกวาคนอืน่และไดเปรยีบ 
ในการลงทุนคอื ลงทุนนอย แตไดผลตอบแทนมากกวา ซ่ึงอาจทําใหเขารับรูความไมยุติธรรมนั้น 
ความรูสึกดังกลาว อาจเกดิขึ้นและหมดไปในระยะเวลาอนัรวดเรว็กวาในกรณีที่เขาเปนฝาย
เสียเปรียบ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวระดับที่จะกระตุนใหเกิดความรูสึกวาตนเองเสียเปรียบกจ็ะต่ํากวา 
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ระดับของการรับรูวาตนเองไดเปรียบ กลาวอยางงาย ๆ กค็ือ ถาเสียเปรียบเพยีงเล็กนอยคนก็จะรับรู
หรือรูสึกไดทนัทีแตถาเปนกรณีไดเปรียบแลวตองใหไดเปรียบมาก ๆ จนถึงระดับหนึ่งเสียกอนจึง
รับรูถึงความไดเปรียบนัน้  
  นอกจากนี้ บางกรณีคนเราอาจไมเกดิการรบัรูความไมยุตธิรรมถึงแมวาตนเองจะได
ผลลัพธในการทํางานต่ํากวาการลงทุนลงแรงในการทํางาน ถาหากวาเพือ่นรวมงานคนอื่น ๆ ที่ทํางาน
ดวยกันนั้นตางก็ไดรับอัตราสวนของการเปรียบเทียบดังกลาวเหมือน ๆ กันกับตนเอง     
 ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adam, 1965) ยังไดกลาวถึงขั้นตอนตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
รับรูความไมยตุิธรรมดังนี้ 
 1.  การที่บุคคลรับรูภาวะความไมยุติธรรมจะเกิดความตงึเครียดขึ้นในบุคคลนั้น 
 2.  ปริมาณความเครียดเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความยุติธรรมที่ไดรับ 
 3.  ความตึงเครยีดที่เกดิขึ้น จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหทําพฤติกรรมเพื่อลดความเครียดนั้น 
 4.  แรงจูงใจทีจ่ะทําใหคนเกดิพฤติกรรมเพือ่ลดความเครียด  โดยจะมมีากแคไหนนัน้  
คาดังกลาวจะแปรผันเปนสดัสวนโดยตรงกับการที่คนรบัรูความไมยุตธิรรมมากเทานั้น ซ่ึงอาจสรุป
ไดวาการรับรูความไมยุติธรรมจะกอใหเกดิแรงจูงใจขึ้นในบุคคล ในอนัที่จะทําพฤติกรรมบางอยาง
เพื่อที่จะเปลี่ยนสถานการณที่เขารับรูวาไมยุติธรรม ใหกลับเปนยุติธรรมตามการรับรูของบุคคลผู
เปรียบเทียบนัน้ อดัมส (Adam, 1965) ไดเสนอทางเลือก 6 ทางในการทําพฤติกรรมของคนเรา
หลังจากที่เกิดการรับรูความไมยุติธรรม และมีแรงจูงใจใหทําพฤติกรรม เพื่อเปล่ียนสถานการณให
ตนรูสึกวาไดความเปนธรรม ทางเลือกดังกลาวประกอบดวย 
 1.  เปล่ียนแปลงการลงทุนของตนเองที่ใหแกองคการ อาจจะเปนไดทั้งการลดลงหรือ
เพิ่มขึ้น เชน ทาํงานใหนอยลง คุณภาพต่าํลง หรือสนใจในงานใหนอยลง เพื่อใหสมกับผลตอบแทน 
ที่ไมคุมคาหรือนอยกวาคนอื่น ในทางตรงขาม บางคนอาจทํางานเพิม่ขึ้น หนักขึน้ สนใจงานมาก
กวาเดิม เพื่อใหหวัหนางานเห็น และตนเองจะไดมีโอกาสเพิ่มผลลัพธมากขึ้นในอนาคต 
 2.  เปล่ียนแปลงผลลัพธของตนที่ไดจากการลงทุน เชน ถาคิดวาไดผลตอบแทนนอย 
ไมคุมคากับความพยายามทีล่งทุนลงแรงไป ก็อาจเจรจาตอรองเรียกรองขอผลตอบแทนเพิ่ม หรือ 
หาประโยชนจากองคการมากขึ้น เชน เลิกงานกอนกาํหนด เอาเวลางานมาใชทําเรื่องสวนตัว 
 นําของใชในที่ทํางานกลับไปใชที่บาน เปนตน 
 3.  เปล่ียนแปลงการรับรูเกี่ยวกับสิ่งที่พนกังานลงทุนหรอืผลลัพธที่ไดจากการลงทุนของ
ตนจากการทํางาน กรณนีี้บุคคลจะพยายามเปลี่ยนแปลงน้าํหนักความสําคัญของผลลัพธจากการ
ลงทุน และ ส่ิงที่พนักงานลงทุน ใหสัดสวนนั้นสมดุลกนั อาจกลาวงาย ๆ ไดวา บุคคลจะพยายามทํา
ใจใหยอมรับสภาพวา การรับรูที่ตนคิดวาไมยุติธรรมในตอนแรกนัน้แทจริงก็ยุติธรรมดีพอสมควร 
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 4.  หลบหนีสถานการณที่ทาํใหตนเองรับรูความไมยุติธรรม  ซ่ึงอาจเปนการหนีช่ัวคราว 
เชน การลาหยดุในรูปแบบตาง ๆ หรืออาจหนีจากภาวะการณดังกลาวเปนถาวร เชน ขอยายแผนก
หรือลาออกจากงานที่ทํา 
 5.  หาหนทางในการเปลี่ยนแปลงการลงทุนหรือผลลัพธของบุคคลอื่นที่ถูกเลือกมา
เปรียบเทียบดวย  ซ่ึงก็คือการหาหนทางเปลี่ยนแปลงคนอื่น เชน การพดูชักจูงเพื่อนรวมงานใหทํางาน
นอยลงหรือมากขึ้นแลวแตกรณี 
 6.  เปล่ียนคนที่ใชเปนบุคคลอางอิงเพื่อเปรียบเทียบ เพื่อที่จะทําใหตนเองสบายใจและรูสึก 
ดีขึ้น เชน ถามกีารเปรียบเทยีบกับคนที่เขาดีกวาไมวาจะเปรียบเทียบเมือ่ใดก็รูสึกไดวาผลตอบแทน 
นอยกวาเขาอยูรํ่าไป  ดังนั้นจงึเปลี่ยนไปเปรียบเทียบกับคนที่ไดรับพอ ๆ กันหรือบางทีคนที่แยกวา 
เพื่อที่ตนเองจะไดรูสึกวาไดรับความเปนธรรมหรืออาจรูสึกวาไดรับเพิม่มากขึ้นจากเดิม เปนตน 
 แนวคดิเกีย่วกบัการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนของ เชพพารด ลิวิกกี้ และ มนิตัน  
 เชพพารด ลิวกิกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, p. 19) ไดกลาววา   
เมื่อกลาวถึงความยุติธรรมมกัจะกลาวเนนไปที่ระดับของผลลัพธหรือผลตอบแทนซึ่งมักจะมีผลตอ
ความรูสึกในเรื่องของความยุติธรรม ความสมดุล และความถูกตอง เปนหลักการนําไปสูเปาหมาย 
 3 ประการ ไดแก  เปาหมายในดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  เปาหมายดานความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน  และเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชน และความเปนมนุษย  ซ่ึง
เปาหมายทั้ง 3 ประการดังกลาว ทําใหเกิดมาตรฐานการตัดสินความยตุิธรรมดานผลตอบแทนที่
แตกตางกัน 6 ประการ ดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 2-1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Sheppard, Lewicki,   
                    & Minton, 1992, p. 20) 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายดานประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงาน 
ดุลยภาค (Equity) ความคงที่ภายใน (Internal and 

Logical Consistency) 
เปาหมายดานความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกนั 
ความเสมอภาค (Equality) กฎหมายหรือนโยบาย (Law  

and Policy) 
เปาหมายดานศักดิ์ศรีของความ

เปนปจเจกชนและ 
ความเปนมนษุย 

ความตองการ (Need) การดําเนนิชีวติ(Station in Life) 
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 หลักความสมดุลกับความยตุิธรรมดานผลตอบแทน 
 1. มาตรฐานดลุยภาค (Equity) 
  มาตรฐานดุลยภาค เปนมาตรฐานหรือเกณฑในการวัด ซ่ึงเปาหมายก็คอื ความมี
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน โดยมาตรฐานนี้จะเกีย่วของกับผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจะตอง
สอดคลองกับปริมาณและคณุภาพของสิ่งที่บุคคลไดทุมเทใหกับองคการ  ดังแสดงในแผนภาพที่ 2-4 
 
 

                             ส่ิงที่เราลงทุน              ส่ิงที่ผูที่ถูกนํามาเปรยีบเทียบลงทุน 

               ผลลัพธจากการลงทุนที่ตนไดรับ                                   ผลลัพธจากการลงทุนของ 
                                                                                                     ผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบไดรับ                                     
 
 
ภาพที่ 2-4  ความสมดุลที่อยูบนมาตรฐานของดุลยภาค (Sheppard, Lewicki, & Minton, 
                  1992, p. 20) 
 2.  มาตรฐานความเสมอภาค (Equality)  
 มาตรฐานความเสมอภาค  เปนมาตรฐานหรือเกณฑในการวัดซึ่งเปาหมายก็คือการเนน 
หรือรักษาความรูสึกความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันไว  บุคคลและกลุมจะตองไดรับผลตอบแทนที ่
เทาเทียมกนัโดยไมคํานึงถึงผลงานหรือคุณคาของสิ่งที่บุคคลไดทุมเทใหกับองคการเพราะสมาชิก 
ทุกคนในกลุมตางก็มีสวนรวมในผลสําเร็จของงานเชนเดยีวกัน                      
 
 

              ผลลัพธจากการลงทุนของตน                       ผลลัพธจากการลงทุนของ 
                                  ผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบ 
 
 
ภาพที ่2-5 ความสมดุลที่อยูบนมาตรฐานของความเสมอภาค (Sheppard, Lewicki, &  
                  Minton, 1992, p. 21) 
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 3. มาตรฐานความตองการ (Need) 
  มาตรฐานความตองการนี้ เปนมาตรฐานหรือเกณฑในการวัดศักดิ์ศรีของความเปน 
ปจเจกชน และความเปนมนษุย  โดยมาตรฐานนี้ บุคคล และกลุมจะตองไดรับผลตอบแทนตามที ่
พวกเขาตองการและจําเปนตอการดํารงชีวิตอยูในฐานะที่เปนมนุษย และคงไวซ่ึงศักดิ์ศรีของบุคคล
ดวย  เชน  การเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนเองกับบุคคลอื่น แลวพิจารณาวาบุคคลใดควรที่จะได
ผลตอบแทนเพิ่มขึ้นมากกวากัน ถาในกรณีที่เราไมมีหนี้สินและมีเงนิเก็บแตในขณะเดียวกนับคุคลอื่น
ที่มีครอบครัวโดยมีลูกที่กําลังศึกษาอยู และมีภรรยาทีเ่ปนแมบาน  เมื่อเรามาพิจารณาดูแลวบุคคลทีม่ี
ครอบครัวนั้นควรที่จะไดรับผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้นมากกวา  
 
    
 
          ผลลัพธจากการลงทุนของตน                          ผลลัพธจากการลงทุนของ 
                                                           ผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบ 
  
                     ความตองการ                                                  ความตองการ   
     
 
   ภาพที่ 2-6  ความสมดุลที่อยูบนมาตรฐานของความตองการ (Sheppard, Lewicki, & 
                      Minton, 1992, p. 22) 
 
 หลักความถูกตองกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
 1.  มาตรฐานความคงที่ภายใน และมีความสมเหตุผล (Internal and Logical Consistency) 
 ซ่ึงมาตรฐานนี้จะมีความสมัพันธตอเปาหมายดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากที่สุด ยกตัวอยาง
เชน ความไมตอเนื่องในการทํางาน ความไมสมเหตุสมผล และการคํานวณขอมูลที่คลาดเคลื่อน 
ซ่ึงทั้งหมดนี้มสีวนที่ทําใหเกดิการตัดสินในที่ผิดพลาดและนําไปสูความไมยุติธรรมในองคการ 
 2.  มาตราฐานทางกฎหมายหรือนโยบาย (Law and Policy) ชวยใหบรรลุเปาหมายดาน 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั กลาวคือ ในการประเมินเพื่อการจัดสรรผลตอบแทนตองถูกตองตาม
กฎเกณฑ วิธีปฏิบัติ นโยบายของสังคมหรือมาตรฐานของกลุม 
 3.  มาตราฐานการดําเนนิชีวติ (Station in Life) ชวยใหบรรลุเปาหมายดานศักดิ์ศรีของ    
ความเปนปจเจกชน และความเปนมนุษย  กลาวคือ ความถูกตองของผลตอบแทนจะตัดสินจาก
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มาตรฐานที่บคุคลยึดเปนพืน้ฐานในการดาํเนินชวีิต ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคคลยึดถือปฏิบัติมาเปนเวลานาน 
ไดแก ความเชีย่วชาญ ความอาวุโส ระดับอาชีพ และความนับถือในวชิาชีพ  
 ความหมาย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
(Procedural Justice) 
 ความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1988, p. 26) กลาววา การรับรู 
ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตาง ๆ 
ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยตุธิรรม เชน กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการ
แกไขขอพิพาท หรือกระบวนการจัดสรรสิ่งตาง ๆ ในองคการ เปนตน 
 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 8) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
หมายถึง ความคิดของพนักงานที่มีตอวิธีการ กลไก หรือ กระบวนการตัดสินใจเพื่อกําหนด
ผลตอบแทนในองคการวา มคีวามยุติธรรม กลาวคือ กระบวนการดังกลาวจะตองไมถูกครอบงําโดย
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง พนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเหน็และสามารถตรวจสอบกระบวนการ
ตัดสินใจเพื่อกาํหนดผลตอบแทนของพนกังานได  นอกจากนี้ขอมูลที่นาํมาประกอบการตัดสินใจ
เพื่อกําหนดผลตอบแทนตอพนักงาน  จะตองมีความถูกตอง แมนยํา ปราศจากอคติ สามารถเชื่อถือ
และไววางใจได 
 เปรมจิตร  คลายเพ็ชร (2548, หนา 7-8) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
หมายถึง ความคิดที่มีตอวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตัดสินใจเพื่อกาํหนดปริมาณและการ
จัดสรรใหรางวัลหรือตอบแทนใหมีความยุติธรรม กลาวคือ มีกระบวนการครอบคลุมที่จะตองไมถูก
ครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง บุคลากรมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็น และสามารถตรวจสอบ
กระบวนการตดัสินใจที่เกิดขึน้ในองคการได ขอมูลที่นํามาประกอบการตัดสินใจเพื่อกาํหนด
ผลตอบแทนในองคการจะตองมีความถูกตองเหมาะสม แมนยํา มีความคงที่แนนอน ปราศจากอคต ิ
สามารถเชื่อถือไววางใจได และมีการคํานงึถึงดานศีลธรรมจรรยา 
 วิสุทธิ์  สงวนศักดิ์ (2550, หนา 4) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
หมายถึง การที่พนักงานตีความจากกลไกหรือกระบวนการในองคการที่ใชตัดสินอยางยุติธรรม 
กระบวนการกาํหนดผลตอบแทน กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พนักงานไดรับทราบ
เกี่ยวกับวันเวลาที่มีการประเมิน รูปแบบของการใหคะแนน เกณฑการตัดสินใจ รวมทั้งเปดโอกาส
ใหพนกังานแสดงความคิดเห็น และสามารถตรวจสอบขอมูลความถูกตองของการประเมิน รวมทั้ง
การใชการประเมินที่มีมาตรฐานเดยีวกันกบัทุกคน 
 อังคณา  อินทแสง (2552, หนา 7) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
หมายถึง ความคิดของพนักงานที่มีตอวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตัดสินใจเพื่อกาํหนด
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ผลตอบแทนในองคการวามคีวามยุติธรรม คือ กระบวนการดังกลาวจะตองไมถูกครอบงําโดยบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งพนักงานมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเหน็และสามารถตรวจสอบกระบวนการ
ตัดสินใจได และขอมูลที่นํามาใชในการตดัสินใจจะตองมีความถูกตอง แมนยํา ปราศจากอคต ิ
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ  
ผูวิจัยไดสรุปความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการวา หมายถึงความคิดเห็นของ
พนักงานที่มตีอวิธีการ กลไก หรือกระบวนการในองคการที่ใชในการพิจารณากําหนดผลตอบแทน
หรือการใหรางวัลวามีความยุติธรรม โดยกระบวนการในการพิจารณาดังกลาวจะตองโปรงใสและ
ไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง รวมทั้งเปดโอกาสใหพนกังานแสดงความคิดเห็น และ
สามารถตรวจสอบความถูกตองของกระบวนการ โดยขอมูลที่นํามาประกอบการพจิารณาจะตองมี
ความถูกตองเหมาะสม  แมนยํา  มีความคงที่แนนอน ปราศจากอคติ สามารถเชื่อถือไววางใจได และ
มีการคํานึงถึงดานศีลธรรมจรรยา 
 แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 ในชวงป 1975 นักวจิัยเร่ิมมกีารวิจัยในเรื่องความยุติธรรมในองคการ ทบิอล และ     
วอรคเกอร(Thibault & Walker, 1975 cited in Kaori Fujishiro, 2005, p. 7) ไดคนพบวา 
กระบวนการจะมีความยุติธรรมเมื่อพวกเขาสามารถแสดงความคิดเหน็หรือโตเถียงได ถึงแมวา
ผลตอบแทนที่ไดมาจากกระบวนการจะไมตรงตามความตองการของพวกเขาก็ตาม ดงันั้นความ
ยุติธรรมในดานกระบวนการจะขึ้นอยูกับโอกาสในการมสีวนรวมในการแสดงความคดิเห็นใน
ระหวางกระบวนการพจิารณา 
 ลีเวนทัล (Leventhal, 1980 cited in Fujishiro, 2005, pp. 7-8) ไดเสนอกฎของความ
ยุติธรรมดานกระบวนการ 6 ขอ ไดแก 
 1.  ความคงเสนคงวา (Rule of Consistency) กระบวนการจะตองมีความคงที่                        
ไมเปล่ียนแปลง 
 2.  ปราศจากอคติหรือความลําเอียง (Rule of  Bias Suppression) กระบวนการตอง
ปราศจากความลําเอียงหรือปราศจากการควบคุม โดยผูมีอํานาจบุคคลใดบุคคลหนึง่หรือพรรคพวก
ของตน 
 3.  ความถูกตอง (Rule of  Accuracy) กระบวนการจะตองมีขอมูลที่ถูกตองเพราะขอมูลที่
ไดจะถูกนําไปใชในการพิจารณา 
 4.  สามารถแกไขใหเกิดความถูกตองได (Rule of  Correctability) กระบวนการจะตอง
สามารถเปลี่ยนแปลงหรือยกเลิกได เพื่อนาํไปสูการพิจารณาที่ถูกตอง 
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 5.  สามารถใชเปนตัวแทนของทั้งหมดได (Rule of Representativeness) โดยตองแนใจวา
ความเหน็ของกลุมบุคคลที่พิจารณามาจากการรวบรวมความเหน็ของทกุคนและสามารถนํามาเปน
ตัวแทนของทั้งหมดได 
 6.  มีคุณธรรมจริยธรรม (Rule of Ethicality) โดยในกระบวนการพจิารณาตองอยูบน
พื้นฐานความมีคุณธรรมและจริยธรรม 
 ในแตละบุคคลจะนํากฎทั้ง 6 ขอ ดังกลาวขางตนมาใชในเวลาที่แตกตางกันขึ้นอยูกบั
สถานการณนัน้ๆ  ซ่ึงกฎในแตละขอจะมคีวามนาเชื่อถือที่แตกตางกนั ขึ้นอยูกับสถานการณใน 
การพิจารณาเกี่ยวกับความยตุิธรรมดานกระบวนการของแตละบุคคล 
 เชพพารด ลิวกิสกี้ และมินตนั (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, p. 31) กลาววา 
 ความยุติธรรมดานกระบวนการ เกีย่วของโดยตรงกับความยุติธรรมของกระบวนการในการ
ตัดสินใจ โดยมาตราฐาน 6 ประการ ที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการที่
พัฒนามาจากหลักพื้นฐานสําคัญเกี่ยวกับความยุติธรรม ไดแก ความสมดุล และความถูกตองและ
เปาหมายของการรับรูความยุติธรรมทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายดานประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน  เปาหมายดานความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั  เปาหมายดานศกัดิ์ศรีของความเปนปจเจก
ชนและความเปนมนุษย  ซ่ึงทําใหเกิดมาตรฐานความยตุธิรรมดานกระบวนการแตกตางกัน                      
6 ประการ ดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 2-2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Sheppard, Lewicki, &  
                    Minton, 1992, p. 31) 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายดานประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน 
การใหมกีารตรวจสอบและ
ความสมดุล(Check and 

Balance) 

ความเปนกลาง (Neutral) 

เปาหมายดานความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกนั 

ความสมดุลของอํานาจ  
(Balance of Power) 

ความคงที่ของกระบวนการ 
(Consistency with Specified 

procedures) 
เปาหมายดานศักดิ์ศรีของความ

เปนปจเจกชนและ 
ความเปนมนษุย 

ความสมดุลในการลงทุน 
(Balance of Inputs) 

สถานะของบุคคลในกลุม
(Standing) 
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 หลักความสมดุลกับความยตุิธรรมดานกระบวนการ 
 ปญหาในเรื่องความสมดุลและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จะเขาใจได           
งายขึ้น ถาสามารถเขาใจความสัมพันธของสิ่งสําคัญ 2 ประการในกระบวนการตดัสินใจภายใน
องคการ ไดแก 
 1.  ส่ิงที่ประกอบการตัดสินใจ (Decision Input) คือ ประเด็นที่ไดมกีารหยิบยกขึ้นมา 
หรือกรอบของปญหาที่นําไปสูการตัดสินใจ และกลุมบคุคลที่มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ 
 2.  อํานาจในการตัดสินใจ (Decision Power) คือ อํานาจของบุคคลที่ทําหนาที่ตัดสินใจ 
ในขั้นสุดทาย 
 ในกระบวนการจะเกดิความสมดุลและจะบรรลุเปาหมายของความยตุธิรรมในดานตาง ๆ 
โดยมีมาตราฐาน 3 ประการ ดังตอไปนี ้
 1.  การใหมีการตรวจสอบและความสมดลุ (Check and Balance) โดยในองคการจะตอง
มี 
การตรวจสอบกระบวนการตาง ๆ อยางเพียงพอ และมีความเที่ยงตรง ซ่ึงจะชวยใหบรรลุเปาหมาย 
ดานประสิทธผิลในการปฏิบัติงาน    
 2.  ความสมดลุของอํานาจ (Balance of Power) กระบวนการตาง ๆ ในองคการตองไมถูก
ครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และตองเกิดความสมดลุในอํานาจ ซ่ึงจะชวยใหบรรลุ เปาหมาย 
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน   
 3.  ความสมดลุในการลงทุน (Balance of Input) กระบวนการตาง ๆ ในองคการตองเปด
โอกาสใหตัวแทนจากกลุมที่เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวมทั้งในกระบวนการและการตัดสินใจใน 
ขั้นสุดทายดวย ซ่ึงจะชวยใหบรรลุเปาหมายดานศกัดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนษุย   
 หลักความถูกตองกับความยตุิธรรมดานกระบวนการ 
 บุคคลจะรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการก็ตอเมื่อกระบวนการมีความถูกตอง 
กลาวคือ การตดัสินภายในองคการตองมีความแนนอน ทั้งนี้กระบวนการจะมีความถูกตองและ
บรรลุเปาหมายความยุติธรรมในดานตาง ๆ ไดก็ตอเมื่อ 
 1.  ความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลที่หามาไดจะตองมีความละเอียด   มีความถูกตอง 
แมนยําและเปนกลาง โดยตองมีการทบทวนขอมูล และตรวจสอบใหถูกตองกอนทีจ่ะนําไปใช ซ่ึง
จะชวยใหบรรลุเปาหมายดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน    
 2.  กระบวนการตองมีความคงที่แนนอน (Consistency with Speccified) กระบวนการ 
ที่กําหนดขึ้นตองมีความนาเชื่อถือและไววางใจได กลาวคือ องคการจะตองมีกระบวนการที่เปน
มาตราฐานในการพิจารณา โดยมีความคงทีไ่มเปล่ียนแปลงงาย ซ่ึงจะชวยใหบรรลุ เปาหมาย 
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน   
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 3.  สถานะของบุคคลในกลุม (Standing) บุคคลจะตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการที่
เหมือนกนัในฐานะที่บุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งขององคการซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมายดานศกัดิ์ศรี 
ของความเปนปจเจกชนและความเปนมนษุย   
 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูความยุตธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา (Interactional Justice) 
 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1998, p. 23) กลาววา การรับรู 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากผูอ่ืน
ดวยความยุติธรรม 
 ไบส และมอค (Bies & Moag, 1986 cited in Skarlicki & Latham, 1996, p. 161) กลาววา 
การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชา 
หมายถึง การรบัรูของพนักงานวาหวัหนามคีวามยุติธรรมและมีเหตุผลที่สามารถในการอธิบายใน
ส่ิงที่เขาทําได   
 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 35-36) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดาน 
การมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงาน
วาผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความยุตธิรรม กลาวคือ ผูบังคับบัญชามีเหตุผล
ชัดเจนและเพยีงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจในงานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาดวยความสภุาพออนโยนและใหการยอมรับ 
 เปรมจิตร  คลายเพ็ชร (2548, หนา 8) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา หมายถึง ความคิดที่มีตอ
ผูบังคับบัญชาในการติดตอสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาวา ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความยุติธรรมใน
การสื่อสารใหขอมูลการตัดสินใจตาง ๆ และการใหเกียรติบุคลากร 
 วิสุทธิ์  สงวนศักดิ์ (2550, หนา 4) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ 
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา หมายถึง การที่พนักงานรับรูวา ผูบังคับบัญชา
หรือผูที่ไดรับมอบหมายอํานาจจากบริษัท แสดงความจริงใจ ใหเกยีรติ และคํานึงถึงสิทธิของ
พนักงานทกุคนอยางยุติธรรม และปฏิบตัติอทุกคนอยางเทาเทียมกนั รวมทั้งมีการใหขอมูลขาวสาร
และอธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ ของบริษัทตอพนักงานตามความเปนจริง 
 อังคณา  อินทแสง (2552, หนา 7) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาวา 
ผูบังคับบัญชาปฏิบัตติอผูใตบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม มีเหตุผลชัดเจน และเพยีงพอที่จะ
อธิบายผลการตัดสินใจในงานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งมีความสัมพันธที่ดี ปฏิบัติตนตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางใหเกยีรติ เคารพซึ่งกันและกนั และใหการยอมรับ 
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 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา  ผูวิจัยไดสรุปความหมายของการ
รับรูความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาวา  
หมายถึง การรบัรูของผูใตบังคับบัญชาวา ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม  
เชน ปฏิบัติตอทุกคนอยางเทาเทียมกนั  มีการใหขอมูลขาวสารและอธิบายถึงเหตุผลชัดเจน และ
เพียงพอใน  การอธิบายผลการตัดสินใจในงานของผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาดวยความสภุาพ ออนโยนและใหการยอมรับ 
 แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา 
 กรีนเบอรก (Greenberg, 1993 cited in Esterhuizen, 2008, p. 60) ไดจําแนกการรับรู 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา   ซ่ึงแบง
ออกเปน 2 สวน ดังนี ้
 1.  การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Information Justice) หมายถึง การที่
ผูบังคับบัญชามีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบาย และใหเหตุผลในการพจิารณาผลงานหรือผลตอบแทน 
ของพนักงาน โดยขอมูลที่ใชจะตองมีความสมเหตุสมผล ถูกตอง และเปนขอมูลที่ไมลาชา 
 2.  การรับรูความยุติธรรมดานการมีความสมัพันธตอกัน (Interpersonal Justice) หมายถึง  
การมีความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงความรูสึกนี้อาจสงผลตอ
ความรูสึก เชน บุคคลอาจมีความรูสึกดีถึงแมวาผลงานที่ออกมาจะไมดีกต็าม 
 โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger & Cropanzano, 1998 อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 
2545, หนา 50-51) กลาววา ความยุตธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา  
และผูใตบังคบับัญชามีความแตกตางไปจากความยุติธรรมดานผลตอบแทน และความยุติธรรม 
ดานกระบวนการ  มีงานวจิยับางอยางพบวา การแบงชัน้ (Ratings) ของความยุติธรรม 
ดานกระบวนการและความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกันสูง (Konovsky & Cropanzano, 1991) และโฟลเกอรและ 
ครอปานซาโนไดแสดงเจตคติไววา ถาบุคคลรับรูวาตนไมไดรับความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาแลว จะมีผลเสียเกิดขึ้น คือ ผลการปฏิบัติงาน
ลดลง มีเจตคติที่ไมดีตองาน รวมถึงเกิดความขัดแยงในการทํางาน และยงัชี้ใหเห็นวา ถาไมคํานึงวา
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาในแงทีเ่ปน
ตัวแปรอิสระหรือในแงทีเ่ปนสวนหนึ่งของความยุติธรรมดานกระบวนการ  จะสามารถแบงความ
ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา วามีองคประกอบ
อยางนอยที่สุด 2 สวนคือ 
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 1.  การไวตอความรูสึกระหวางบุคคล (Interpersonal Sensitivity) เปนลักษณะของการ
ปฏิบัติที่ยุติธรรม (Fair Treatment) ที่แสดงออกโดยใหความนับถือ (Respect) และสุภาพออนโยน 
 2.  การสื่อสารใหทราบ จะเปนการอธิบายหรือรายงานตาง ๆ ในสวนของการตัดสินใจที่
ไดกระทําไปแลวใหรับทราบ  มีการใหเหตุผลสําหรับผลลัพธที่เกิดขึ้น ซ่ึงอาจไมเปนที่นายนิดีตอ
ผูรับ  ดังนั้นองคประกอบของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะเกิดขึ้น ณ จุดของเวลาที่
มีความแตกตางไปจากองคประกอบของความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 โฟลเกอร และ ครอปานซาโน ชี้ใหเห็นวา กรีนเบิรก (Greenberg, 1993) ไดใชการไวตอ
ความรูสึกระหวางบุคคล และการยอมรับในดานศีลธรรม (Morally Acceptable Conduct) เปน
ตัวแทนของความยุติธรรมในการปฏิบัติระหวางบุคคล และชี้ใหเหน็วา เทเลอร (Tyler, 1988) เปน
บุคคลแรกที่ตระหนกัถึงความสําคัญดานจริยธรรม (Ethicality) และไดนํามาประยกุตสูการปฏิบัติ
จริงในดานการปฏิบัตทิี่ยุติธรรมในองคประกอบของการไวตอความรูสึกระหวางบุคคล นอกจากนี้
โฟลเกอรและครอปานซาโน ไดระบุองคประกอบของการไวตอความรูสึกระหวางบุคคลวา
ประกอบดวย ความซื่อสัตย (Honesty) ความสุภาพ (Courtesy)  การจัดหาเวลาเพื่อใหขอมูล
ยอนกลับ (Timely Feedback) และการเคารพในสิทธิอันชอบธรรมของกันและกัน (Respect for 
Rights) 
 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎี เกีย่วกับการรับรูความยุตธิรรมดานระบบ (Systemic 
Justice) 
 ความหมายการรับรูความยุตธิรรมดานระบบ 
 เชพพารด ลิวกิกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, p. 13) กลาววา 
การรับรูความยุติธรรมดานระบบ หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ของ
องคการ เชน ระบบการบังคบับัญชา กระบวนการของขอมูล  ระบบการรับขอมูล เปนตน ซ่ึงระบบ
นี้จะเปนสิ่งสําคัญในการกําหนดกระบวนการตาง ๆ ในองคการวา มีความยุติธรรมหรือไมยุติธรรม 
 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 9) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานระบบ หมายถึง 
ความคิดที่พนกังานมีตอระบบการบริหารงานตาง ๆ ภายในองคการ ซ่ึงเปรียบเสมือนเปน
สภาพแวดลอมภายในองคการวามีความยตุิธรรม คือ ระบบการบริการงานตาง ๆ ที่องคการกําหนด
ขึ้น มีความโปรงใส ไมมีอคติ พนักงานทุกคนในองคการจะไดรับการปฏิบัติจากองคการเหมือนกนั
ภายใตระบบทีอ่งคการกําหนด เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการรับรูขอมูลในองคการ เปนตน 
นอกจากนี้ระบบตาง ๆ ในองคการจะตองมีเสถียรภาพ แตในขณะเดยีวกันจะตองสามารถปรับตัว
เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นได  เชน การปรับปรุงอัตราคาจางแกพนักงานเพื่อให
ระบบการจายคาตอบแทนในองคการมีความยุติธรรมมากขึ้น เปนตน 
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 เปรมจิตร  คลายเพ็ชร (2548, หนา 8) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานระบบ หมายถึง 
ความคิดที่มีตอระบบตาง ๆ ในองคการวามีความยุติธรรม ระบบมีความโปรงใส ไมมีอคติ บุคลากร 
ทุกคนในองคการไดรับการปฏิบัติจากองคการเหมือนกนัภายใตระบบการบริหารบุคคลตาง ๆ ที่
องคการกําหนดขึ้น เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการรับรูขอมูลในองคการ เปนตน 
 วิสุทธิ์  สงวนศักดิ์ (2550, หนา 4-5) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานระบบ หมายถึง 
ระบบตาง ๆ ภายในองคการที่มีผลตอพนักงาน ซ่ึงทําใหพนักงานตีความไดถึงความยตุิธรรมของ
ระบบ กลาวคอื ระบบบังคับบัญชา ระบบการบริหารงานที่องคการกําหนดขึ้นตองมีความ
เสถียรภาพ ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง และมีความถูกตองตามกฎหมาย พนักงานทกุคนในองคการ
ไดรับการปฏิบัติจากองคการเหมือนกนัหรือเทาเทียมกนัภายใตระบบที่องคการกําหนดขึ้น 
 อังคณา  อินทแสง (2552, หนา 7) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานระบบ หมายถึง 
ความคิดที่พนกังานมีตอระบบการบริหารงานตาง ๆ ภายในองคการวา มีความยุติธรรม ระบบ          
การบริหารตองมีความโปรงใส ไมมีอคติ มีการสื่อสารขอมูลอยางชัดเจนและเพียงพอ  พนักงาน        
ทุกคนในองคการจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทยีมกัน 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานระบบ  ผูวิจยั
ไดสรุปความหมายของการรับรูความยุติธรรมดานระบบ   หมายถึง ความคิดของบุคลากรที่มีตอ
ระบบภายในองคการวามีความยุติธรรม  โดยระบบตาง ๆ ภายในองคการจะตองมีเสถียรภาพ และ
สามารถปรับเปลี่ยนเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได   มีความโปรงใส ไมมีอคติ  
พนักงานทกุคนไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันภายใตระบบการบริหารงานตางๆภายในองคการ 
 แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัการรับรูความยุติธรรมดานระบบ 
                 เชพพารด ลิวิกกี้ และมินตนั (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, pp. 38-39) ได
กลาวถึงมาตรฐาน 6 ประการที่เปนเกณฑ ในการตัดสนิความยุติธรรมดานระบบ  โดยมาตรฐาน
ดังกลาวพัฒนามาจากแนวความคิดเกี่ยวกบัหลักพื้นฐาน 2 ประการของความยุติธรรม คือ                  
หลักความสมดุล และหลักความถูกตอง ซ่ึงมีเปาหมายของความยุติธรรม 3 ประการไดแก เปาหมาย
ดานประสิทธผิลในการปฏิบัติงาน เปาหมายดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกนั และเปาหมาย             
ดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนุษย  ซ่ึงทําใหเกดิมาตรฐานความยุติธรรม           
ดานระบบมีความแตกตางกนั  6 ประการ ดังตอไปนี ้
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ตารางที่ 2-3 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Sheppard, Lewicki, & Minton,  
                   1992, p. 39) 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายดานประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน 
การควบคุมการกระทําผิด 

(Control of Abuse) 
การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

(Responsive to Chang) 
เปาหมายดานความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกนั 
ความครอบคลุม (Incusion) ความมีเสถียรภาพ (Stability) 

เปาหมายดานศักดิ์ศรีของความ
เปนปจเจกชนและ 
ความเปนมนษุย 

โอกาส (Opportunity) ความถูกตองตามกฎหมายและการ
สนับสนุนใหไดรับผลประโยชนที่
แทจริง (Ligitimates and Sustains 

“Real” Interests) 
 
 หลักความสมดุลและการรับรูความยุติธรรมดานระบบ 
 1.  การควบคมุการกระทําผิด (Control of Abuse) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปนเกณฑใน 
การตัดสินความยุติธรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพื่อบรรลุถึงเปาหมายดานประสิทธิผลใน 
การปฏิบัติงาน โดยมาตรฐานนี้ เปนการควบคุมไมใหพนกังานที่ปฏิบัตงิานในตําแหนงใด ๆ ไดรับ
อํานาจหรือใชประโยชนจากการมีอํานาจนัน้เกินสมควร ซ่ึงการปองกันสามารถทําไดดวยวิธีการงาย ๆ 
เชน การทํารายละเอียดงานในหนาทีใ่หมีความชัดเจน จนกระทั่งถึงวิธีการที่มีความละเอียดมากขึน้ 
เชน การเพิ่มตาํแหนงทีเ่ทาเทียมกันแตใหอํานาจตางกนัเพื่อใหเกิดการคานอํานาจกนั หรือการใหมกีาร
ทบทวนเกี่ยวกบัอํานาจในการตัดสินใจของพนักงานในตําแหนงตาง ๆ  
 2.  ความครอบคลุม (Incusion) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม 
ดานระบบโดยมีเปาหมายเพือ่บรรลุถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั โดยมาตรฐานนีพ้นักงานทกุคน
จะตองอยูภายใตระบบที่องคการกําหนด และไดรับผลกระทบจากระบบอยางเทาเทยีมกัน 
 3.  โอกาส (Opportunity) เปนมาตรฐานเพือ่ใชเปนเกณฑในการตัดสนิความยุติธรรม 
ดานระบบ โดยมีเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชน และความเปนมนุษย  เชน  คนที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมควรจะไดรับการจางใหทํางาน  แตกอ็าจเปนไปไดวา ระดับของงานอาจทําให
บุคคลไมสามารถเขาถึงระบบของงานที่มีอยูอยางเทาเทยีมกัน เชน การเรียนแพทยตองเสียคาใชจาย
สูง จึงมีคนจํานวนหนึ่งที่ไมสามารถจะเรียนแพทยได หรือไมไดอยูในกลุมคนที่มีโอกาสไดรับทุน 
ใหเรียนได  
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ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็นวาคนยากจนไมสามารถเขาสูระบบการศึกษาดงักลาวได   ทั้งนี้ ความเสมอ
ภาคของโอกาสจะเกดิขึ้นเมือ่เปดโอกาสใหมีการแขงขนัอยางเทาเทยีมกัน  โดยการแขงขันจะม ี
ความเทาเทยีมกันได ผูทีแ่ขงขันจะตองมีคณุสมบัติประจาํตัวที่เทาเทยีมกันดวย 
 หลักความถูกตองและการรบัรูความยุติธรรมดานระบบ 
 1.  การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to Change) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปน
เกณฑในการตดัสินความยตุธิรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพื่อบรรลุถึงประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากเมื่อบุคคลหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ เปล่ียนแปลงระบบหรือกระบวนการควรมี
การเปลี่ยนแปลงตามความจาํเปนเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยหลักของความถูกตอง
ในการรับรูความยุติธรรมดานระบบจะตองมีความสมดลุระหวาง ความมีเสถียรภาพ และ 
การเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม ทั้งนี้ ความเฉื่อยชาของระบบและการเปลี่ยนแปลงโดยไมมกีาร
ควบคุมอาจทําใหเกิดความไมยุติธรรมขึ้น นอกจากนี้การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงยังชวยให
ระบบปรับตัวอยูไดภายใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง เชน การเปลี่ยนแปลงการจายคาจางและ
ผลประโยชนแกพนกังานหญิงจะชวยใหระบบการจายผลตอบแทนขององคการมีความยุติธรรม          
มากขึ้น 
 2.  ความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) เปนมาตรฐานเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสิน 
ความยุติธรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายเพือ่บรรลุถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั เนือ่งจาก
เสถียรภาพและความแนนอนเปนสิ่งที่ตองการใหมีมากที่สุดในระบบ เพราะระบบจะถูกมองวา        
ไมยุติธรรม  ถาไมสามารถใชวิธีการแกปญหาดานกระบวนการหรือผลตอบแทนใหเหมือนกันได       
ในสถานการณที่เหมือนกัน หรือแมผูกระทําจะเปลี่ยนหรือเวลาเปลี่ยนแปลงไป แตระบบไมควรจะ
เปล่ียนแปลง 
 3.  การทําใหระบบมีความถกูตองตามกฎหมายและสนบัสนุนใหไดรับผลประโยชนที่
แทจริง(Ligitimates and Sustains “Real” Interests) เปนมาตราฐานเพือ่ใชเปนเกณฑในการตัดสนิ
ความยุติธรรมดานระบบ โดยมีเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชน และความเปนมนุษย  
ซ่ึงระบบตาง ๆ ที่องคการกําหนดขึ้นตองไมขัดตอกฎหมายและตองมุงประโยชนทีแ่ทจริงที่บุคคล
ควรไดรับ 
 จากแนวคิดเกีย่วกับความยุตธิรรมในองคการในดานตาง ๆ ที่กลาวขางตน ผูวิจยัเหน็วา 
การจะศกึษาเรือ่งการรับรูความยุติธรรมใหครอบคลุมและชัดเจนมากทีสุ่ด ควรจะไดมีการศึกษา
แนวคดิการรับรูความยุติธรรมในทุก ๆ ดาน  ดังนั้นผูวิจยัจึงขอจําแนกการรับรูความยุติธรรมใน
องคการเปน 4 ดาน ไดแก การรับรูความยุตธิรรมดานผลตอบแทน การรบัรูความยุติธรรม              
ดานกระบวนการ  การรับรูความยุติธรรมดานระบบ  ซ่ึงการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน         
การรับรูความยุติธรรม  ดานกระบวนการ การรับรูความยุติธรรมดานระบบ ศึกษาตามแนวคดิของ
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เชพพารด ลิวกิกี้ และมินตัน (Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992, pp. 1-219)  และความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาศึกษาตามแนวคิดของกรีนเบอรก (Greenberg, 
1993)    
 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 คาทซ และคาหน (Katz & Kahn, 1978, cited in Organ, 1991, p. 275) ไดใหความหมาย
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไววา เปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการใหความ
รวมมือ ความชวยเหลือ และความเปนมิตร ซ่ึงปรากฎอยูในการปฏิบัติในที่ตาง ๆ ไมวาจะเปนใน
โรงงานในหนวยงานรัฐบาล ในคณะตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและไมไดมีระบุ
ไวในหนาที่ทีต่องปฏิบัติ แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการดําเนินงานขององคการ
ตอไปได 
 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543, หนา 40) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
หมายถึง พฤตกิรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดใหไวเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ พนักงานจงึ
ไมไดรับการปกปอง หรือไดรับสิ่งตอบแทนที่กําหนดไวตามระบบ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็ม
ใจปฏบิัติเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ 
 วิธัญญา วัณโณ (2546, หนา 4) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 
หมายถึง พฤตกิรรมของพนักงานที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาทีท่ี่เปนทางการและเปน
พฤติกรรมที่มีประโยชนตอองคการ โดยพนักงานเปนผูสมัครใจทําดวยตนเองและไมสามารถทําให
พนักงานทําพฤติกรรมดังกลาวดวยการใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน 
 พนิดา ทองเงา (2548, หนา 7) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง 
 การที่หัวหนางานรับรูถึงพฤติกรรมทางดานบวก ซ่ึงพนกังานเต็มใจปฏิบัติ เพื่อทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการนอกเหนือหนาที่งาน 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับความหมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  
ผูวิจัยไดสรุปความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  หมายถึง  พฤติกรรมของ
บุคลากรที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคการ และเปนพฤติกรรม           
ที่เปนประโยชนตอองคการ ซ่ึงบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติใหกับองคการ เพื่อชวยใหองคการมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 แนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 ออรแกน และคานอฟสกี  และ ออรแกน และเบทแมน(Organ & Konovsky, 1989 ;  
Organ & Bateman, 1991) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ออกเปน
รูปแบบพฤติกรรมตาง ๆ ดังนี้  
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การใหความชวยเหลือ เชน 
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทนัทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยแนะนาํพนักงานใหมเกี่ยวกับ
วิธีการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ 
 2.  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อปองกันการเกิด
ปญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกดิตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการนั้น ตองอาศัยการพึ่งพา 
ซ่ึงกันและกัน การกระทําและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอื่น จึงควรคํานึงถึง
บุคคลอื่น เชน เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใชสมบตัิรวมกัน 
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลัน้  
ตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัตาง ๆ ดวยความเต็มใจ เนื่องจาก 
ในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งที่มีสิทธิที่จะเรียกรองสิทธิ และ 
ความเปนธรรมหรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและจะเกิด 
การโตเถียงกนัยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนดวยความเต็มใจ 
 4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมีสวนรวม 
ในองคการ เชน มีสวนรวมและสนใจเขารวมประชุม เกบ็ความลับ มีความรูสึกตองการพัฒนา
องคการ และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมกบัองคการ 
 5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบ
และสนองนโยบายขององคการ ความตรงตอเวลา การดแูลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ ไม
ใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตวั ซ่ึงคนที่มีสํานึกในหนาทีจ่ะปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
นโยบายขององคการไดเปนอยางด ี
 จากการศึกษาแนวคดิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  สรุปไดวาเปนปจจยัที่
สําคัญ ซ่ึงเปนสิ่งที่บุคลากรเต็มใจทําใหกับองคการและยงัสรางใหเกิดสัมพันธภาพทีด่ีตอเพื่อน
รวมงาน สงผลใหการประสานงานเปนไปอยางราบรื่นและสงเสริมใหองคการมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น  สําหรับในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยแบง
พฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ไดแก  พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ  พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน    
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้   พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่   
ตามแนวคิดของออรแกนดังกลาวขางตน 

 

 
 
 



  54 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู 
ความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ซ่ึงจะไดนําเสนอ
รายละเอียดตามลําดับดังนี ้  
 งานวิจยัภายในประเทศ 
                  ประไพพร สิงหเดช (2539) การศึกษาคุณลักษณะบุคคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตใน        
การทํางานและพฤติกรรการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ: ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมประพฤติ               
จากการศึกษาคุณลักษณะบคุคลากรที่มีตอคุณภาพชวีิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ  โดยศึกษาในกลุมขาราชการกรมคุมประพฤติและใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการขาราชการ คุณลักษณะสวนบคุคลที่ศึกษาครั้งนี้ไดศึกษา
ตัวแปรไดแก ลําดับการเกิด ภูมิลําเนา และเพศ พบวาผูทีม่ีภูมิลําเนาในชนบทมีระดับความเกรงใจ 
สุภาพออนนอม และความสาํนึกในหนาที่ ปฏิบัติตามกฎระเบียบสูงกวาผูมีภูมิลําเนาในเมืองใหญ 
และพบวาเพศหญิงมีระดับความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผสูงกวาเพศชาย 
 จันทรพา  ทัดภูธร (2548)  ไดศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและ 
การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนา-ลูกนองตามการรับรูของลูกจางที่มีผลตอการตอบแทนของลูกจาง 
โดยไดแบงการสนับสนุนจากองคการออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนา  
ดานความมัน่คงในการทํางาน  ดานจติวิทยาสังคม  และดานสภาพการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา  
การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอการผูกพันตนเองกับองคการ 
และ พบวาการสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอพฤติกรรมตาม
บทบาทของลูกจางและสงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 หัตยา สุบรรณ (2545, บทคัดยอ) ไดวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางเจตคติ 
ในการทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ              
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการอุตสาหกรรมปาไม จากผลการวจิัยพบวา  1. พนักงานระดับ
ปฏิบัติการขององคการอุตสาหกรรมปาไม มีเจตคติในการทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยู
ในระดบัปานกลาง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง และมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดี  2. เจตคติในการทํางาน (ดานโอกาสเพื่อความกาวหนาในการทํางานและ
ดานลักษณะภายในงาน) ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ(ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤตกิรรมความอดทน
อดกล้ัน พฤตกิรรมการมีสวนรวมในองคการ และพฤตกิรรมการสํานึกในหนาที่) มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (ดานพฤติกรรมการให              
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ความชวยเหลือและพฤติกรรมการสํานึกในหนาที)่ สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได         
รอยละ 54.9 
 วิธัญญา วัณโณ (2546, บทคัดยอ) ไดวจิัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการและหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยม ี
ความกตัญูกตเวทีเปนตัวแปรกํากับ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานทีม่ีความกตัญกูตเวที
ระดับสูงมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการกับพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที่และความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการชวยเหลือ
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกอยูในระดับสูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับต่ํา  
แตพนกังานทีม่ีความกตัญกูตเวทีระดับสงูและพนกังานที่มีความกตัญูกตเวทีระดบัต่ํา 
มีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
โดยไมคํานึงถึงตนเองและความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับ
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ไมแตกตางกัน 

นนทกานต  วฒุิอารีย  (2547, หนา 70-77) ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการทํางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย
กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตวัอยาง ในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงาน  ในโรงพยาบาล
สํากัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 340 คน  ผลการศึกษาพบวา ระดับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพยาบาลวชิาชีพแตละดานอยูในระดับสูง ระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพแตละดานอยูในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพที่มีปจจยัสวนบุคคล
ดานอายุ สถานะภาพสมรสและ อายกุารทํางาน  แตกตางกัน จะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานพฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล และดานการใหความรวมมือ แตกตางกัน  และยัง
พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานแตกตางกันจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการปฏิบัติหนาที่ตามกฎระเบยีบแตกตางกัน โดยพยาบาลวชิาชีพที่มีอายกุารทํางานมาก 
จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการปฏิบัติหนาที่ตามกฎระเบยีบดีกวาพยาบาล
วิชาชีพที่มีอายกุารทํางานนอย 

พนิดา  ทองเงา (2548) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมภายใน
องคการ  การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการและการรบัรูคุณภาพการบริการ โดย
ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานต่ําแหนงตรวจรบับัตรโดยสารเที่ยวบนิระหวางประเทศจาก 
องคการสายการบินสัญชาติไทยขนาดใหญแหหนึ่ง จํานวน 220 คน  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานมี
การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน  และดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาระหวางองคการและพนกังานในระดับปานกลาง และพบวา 
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การรับรูความยุติธรรมภายในองคการดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ และดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาระหวางองคการและพนกังานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานของ
หัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ความยุติธรรมในองคการ ทีม่ีผลตอความผูกพันองคการและความตั้งใจลาออก : กรณีศึกษาเฉพาะ
พยาบาลระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช   จากผลการวิจัยพบวา 1. กลุมตัวอยางมกีารรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ ความผูกพันองคการ ความตั้งใจ
ลาออกในระดบัปานกลาง แตมีความผูกพนัองคการดานจิตใจในระดับสูง  2. การรับรูการสนับสนุน
จากองคการทกุดานและโดยรวมมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ และมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  3. การรับรูความยุติธรรมใน
องคการทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ และมคีวามสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจลาออกอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  4. ความผูกพันองคการมีความสัมพันธทาง
ลบกับความตัง้ใจลาออกอยางมีนัยสําคัญ 5. การรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถพยากรณ
ความผูกพันองคการไดรอยละ 11.4 และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพนั
องคการสามารถรวมกันทํานายความตั้งใจลาออกไดรอยละ 45.1 

ภัทรนฤน พันธุสีดา (2548, บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู              
ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ :  ศึกษากรณีพนักงาน
ปฏิบัติการในองคการของรัฐแหงหนึ่ง จากผลการวิจัยพบวา การรับรูความยุติธรรม ดานผลตอบแทน 
ดานกระบวนการ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา ดานระบบ
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ นอกจากนี้ยังไดมีการศึกษา 
การรับรูความยุติธรรมในองคการในแตละดานจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  
พบวา  พนกังานที่มี เพศ อายงุาน และสายงานรับผิดชอบตางกัน จะมีระดับการรับรูความยุติธรรม        
ในองคการโดยรวมไมแตกตางกัน ยกเวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี มีระดับ          
การรับรูความยุติธรรมในองคการสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีระดับการศกึษา สายงานรับผิดชอบ ตางกัน จะมีการรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
แตกตางกัน โดยพนกังานทีป่ฏิบัติงานในสายงานหลักมรีะดับการรับรูความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา สูงกวาพนักงานสายสนับสนุน           
และจากการศกึษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในแตละดานจําแนกตามคุณลักษณะ 
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สวนบุคคลของพนักงาน  พบวา  พนกังานที่มีเพศ และสายงานรับผิดชอบตางกัน มีระดับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการไมแตกตางกัน  

นุชชุดา ตันติ์เตชรัตน (2549)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนของ
องคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณศีึกษา พนกังานธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญ  จากการศึกษาพบวา ปจจยัสวนบุคคลของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด 
(มหาชน) สํานกังานใหญ ดานตําแหนงงาน และระดับรายได มีผลตอการรับรูการสนับสนุนของ
องคการ สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศตางกันจะมีการรบัรูการสนับสนุนขององคการไมแตกตาง
กัน เนื่องจากพนักงานเพศชายและเพศหญงิ ตางก็มีสภาพแวดลอมในการทํางาน วฒันธรรมองคการ 
นโยบายของธนาคารในลักษณะเดียวกนั จงึทําใหการรับรูการสนบสนุนขององคการไมมี 
ความแตกตางกัน   

อัจฉรา ศรแกวดารา (2549) ศึกษาเรื่อง การรับรูความยุติธรรมของการประเมินลการ
ปฏิบัติงานขององคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการมหาชน: 
กรณีศึกษาสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจยัพบวา ปจจยั
สวนบุคคลของพนักงานในสังกัดสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) มี
การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการอยูในระดับปานกลาง และได
ศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกบัการรับรูการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวาพนกังาน
ที่มีตําแหนงงานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูการประเมินผลการปฏิบัติงานตางกัน สวน
ปจจัยดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงานรับผิดชอบและอายุงานไมพบความแตกตาง และพบวา
การรับรูความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน 
ตอองคการตางกัน จํานวน 3 คู คือ  1) ดานการกําหนดคาตอบแทนกับความผูกพันองคการ 
ดานจิตใจ 2) ดานระบบกับความผูกพันดานจิตใจ และ3) ดานการมีปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชากับดานจิตใจ 
 วิสุทธิ์  สงวนศักดิ์ (2550, บทคัดยอ) ไดวจิยัเร่ือง ความสมัพันธระหวางการรับรู 
ความยุติธรรมในองคการและความขัดแยงในองคการกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน: 
กรณีศึกษาเฉพาะพนกังานประจําสํานักงาน บริษัทในเครือเบทาโกรสายธุรกิจสุขภาพสัตว  
จากผลการวิจยัพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ  ความขัดแยงในองคการและแรงจูงใจ              
ในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  การรับรูความยุติธรรมในองคการ             
ทั้งโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจงูใจในการทํางานของพนักงาน           
ความขัดแยงในองคการทั้งโดยรวมและรายดานมีความสมัพันธทางลบกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงาน การรับรูความยุติธรรมในองคการสามารถพยากรณแรงจงูใจในการทํางานของ
พนักงานคดิเปนรอยละ 14.2  
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 ปริญดา วิรานวุัตร (2550, บทคัดยอ) ไดวจิยัเร่ือง ผลของภาวะผูนําและการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการทีม่ีตอผลการปฏิบัติงานของทีมเรือในกิจการเดินเรือ: กลไกการทํางานที่
มีความผูกพันดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อ กรณีศึกษาทีมเรือขนสงสินคาประเภทผลิตภณัฑปโตรเลียม
เหลวขนาดไมเกิน 6000 Dead Weight Ton ที่เดินเรือในเขตนานน้ําไทยและชายฝงประเทศใกลเคียง   
จากผลการวิจยัพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลไปยังความผูกพันดานจิตใจกับ
องคการและสงผลโดยรวมไปยังการปฏิบัติงานของทีม แตความผูกพนัดานจติใจกบัองคการไมเปน
ตัวแปรสื่อของการสงผลทางออมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไปยังการปฏิบัติงาน     
ของทีม 

เกษมศานต โชติชาครพันธุ นภาพร จนัทะรัง และจตุรงค วงศชัยกิตติพร (2552) ศึกษา
เร่ืองพฤติกรรมการรับรูการเปนสมาชิกที่ดขีององคกรของขาราชการตํารวจ ในฐานะตัวแปรกลาง
ระหวางการรับรูความยุติธรมขององคกรดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
กับผลการปฏิบัติงานตามหนาที่  กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ตํารวจชัน้ประทวน กองบังคับการ
อํานวยการ ตํารวจภูธรภาค 3 จํานวน 92 คน เก็บรวบรวมขอมูล ในชวงเดือนกนัยายน 2550                    
ผลการศึกษา พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรเปนตัวแปรที่สําคัญ สามารถอธิบาย 
ผลการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องเจาหนาทีต่ํารวจ และเปนตัวแปรกลางที่สมบูรณ (Complete 
Mediator) ระหวางการรับรูความยุติธรรมขององคกรดานกระบวนการ และการรับรูการสนับสนุน
จากองคกร กบัผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของเจาหนาที่ตํารวจ และพบวาการรับรูความยุติธรรม
ขององคการดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมีความสัมพนัธใน                  
ทิศทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร แตทั้งการรับรูความยุติธรรมขององคกร
ดานกระบวนการและการรบัรูการสนับสนุนจากองคกร สามารถอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ที่ดีขององคกรไดไมมากนัก การวิจยัไดเสนอแนะใหสํานักงานตรวจแหงชาติใหความสําคัญตอ        
การสรางและสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคกร และการเสนอแนะใหมี
การศึกษาตวัแปรอื่นเพิ่มเติม นอกเหนือจากการรับรูความยุติธรรมขององคกรดานกระบวนการและ
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร เพื่อเพิ่มอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคกร  

 งานวิจยัตางประเทศ 
 ชอร และชอร (Shore & Shore, 1985) เสนอวาโอกาสในการไดรับรางวัลที่บุคคลพึงพอใจ
นั้นมีความสัมพันธเชิงบวกกบัการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากรางวลันั้นเปนสิ่งทีอ่งคการใหเพือ่
แสดงการยอมรับ และตระหนักถึงคุณงามความดีของพนักงานไดทําใหกับองคการ นอกจากนี้ยังเปน
การแสดงใหเห็นวาองคการไดใหการลงทุนไปกับพนักงานอีกดวย โดยรางวัลดังกลาวแบงออกเปน
รางวัลภายในและรางวัลภายนอก สําหรับรางวัลภายในไดแก การแสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญ 
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การยอมรับ และการใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน สวนรางวัลภายนอก ไดแก คาตอบแทน 
สภาพการทํางานที่นาพึงพอใจ และความมัน่คงในการทํางาน  การที่องคการจะสรางการรับรู               
การสนับสนุนจากองคการใหเกิดขึน้ในหมูพนักงานไดนั้น องคการจะตองแสดงใหพนักงานใน
องคการเห็นวา องคการมีความผูกพันตอพวกเขา เมื่อพนกังานมีการรับรูวาพวกเขามคีุณคาในสายตา
ขององคการแลว พวกเขาก็จะเกดิการรับรูวาเขาไดรับการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูเกี่ยวกับ       
การสนับสนุนจากองคการจะมีความแตกตางกันไปในพนักงานแตละคนเนื่องมาจากความตองการ   
ที่แตกตางกัน พนักงานบางคนตองการการสนับสนุนทางดานจิตอารมณ มากกวาการสนับสนุนดาน
ความมั่นคง เขาอาจจะใหความสําคัญคําพูดยกยองชมเชยจากหัวหนางาน หรือการกระทําที่แสดถึง
การมองเห็นคณุคาการทุมเททํางานของเขามากกวาการเพิม่สวัสดิการดวยการมีกาแฟใหทานฟรี
ในชวงพัก เปนตน 
 มัวรแมน (Moorman, 1990, p. 231) ศึกษาบทบาทของความคิด อารมณ และความรูสึก
ในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ : ศึกษากรณีดานบุคลิกภาพ และการรับรูวา
ไดรับความยุตธิรรม พบวา การรับรูวาตนไดรับความยุติธรรม  โดยเฉพาะการไดรับการปฏิบัติจาก
ผูอ่ืนอยางยุติธรรม มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีคาต่ํา 

ออรแกน และเบทแมน (Organ & Bateman, 1991) กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน         
ทางสังคมนั้นใหกรอบแนวคิดที่ชัดเจนเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการมากกวา
ความผูกพันตอองคการ โดยแนวความคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายวาการรบัรูการสนับสนุน
จากองคการทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุ ซ่ึงสงเสริมใหพนักงานเกิดพฤติกรรมที่จะ
ชวยใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือไปจาก
บทบาทหนาทีต่ามปกติของเขา ทั้งนี้ฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกนั
อยางสมดุล แตถาเมื่อใดเขาเกิดความรูสึกวาสิ่งที่เขาทําเพื่อองคการกับสิ่งที่องคการตอบแทนใหกับ
เขาไมสมดุลกนัแลว เขาอาจไมแสดงพฤตกิรรมการเปนพนักงานทีด่ีขององคการอีกตอไป 
 มัวรแมน (Moorman, 1991, pp. 845-855) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของ
พนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ  ซ่ึงเปนพฤติกรรมตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) และนําทฤษฎี
ดุลยภาค และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมตาง ๆ มาเปนพื้นฐานในการศึกษา  โดยศึกษาจาก
พนักงานของบริษัทขนาดกลาง 2 แหง ในประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน 255 คน  ในการศึกษา     
คร้ังนี้เนนถึงการรับรูความยุติธรรมในดานคาตอบแทน และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ซ่ึงจําแนกเปน 2 มิติ คือ  การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ  และ
การรับรูความยุติธรรมในวิธีปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  ผลการวิจยัพบวา  
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การรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
 กรีนเบอรก (Greenberg, 1993, pp. 81-103)  ศึกษาพฤติกรรมการขโมย : ความยุติธรรม 
ดานขอมูลและความยุติธรรมดานความสมัพันธระหวางบุคคล โดยศึกษาจากนักศกึษาระดับปริญญา
ตรีจํานวน 102 คน พบวา ความถี่ในการขโมยมีความสัมพันธทางลบกับระดับของขอมูลที่ไดรับ 
และระดับของความสัมพันธระหวางบุคคล  กลาวคือ เม่ือพนักงานไดรับขอมูลช้ีแจงที่ไมเพียงพอ 
และมีความสมัพันธกับผูอ่ืนในระดบัต่ํา  จะมีอัตราการขโมยสูงกวาพนกังานที่ไดรับการชี้แจงดวย
ขอมูลที่เพียงพอและมีความสัมพันธที่ดีกบัผูอ่ืน 
 ชอร และเวยน (Shore & Wayne, 1993) พบวาความผูกพนัตอองคการ และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของพนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
และในงานวจิยัของพวกเขายังสนอวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการนาจะเปนตัวพยากรณ
พฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการไดดีกวาความผูกพันธตอองคการ 
 นีฮอฟ และมวัรแมน (Niehoff & Moorman, 1993, pp. 527-556) ศึกษาความยุติธรรม 
ในฐานะที่เปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางวธีิการในการตดิตามการปฏิบัติงานของ
พนักงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  ศึกษาจากพนกังานและผูจัดการทั่วไป 
จํานวน 213 คน ของบริษัทแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา  พบวา  วิธีการตดิตามการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยการสังเกตมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ 
 คานอฟสกี และพัค (Konovsky & Pugh, 1994, pp. 656-669) ศึกษาเพือ่ทดสอบรูปแบบ
ของกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางพนักงานขององคการ  โดยศึกษาเฉพาะการรับรู 
ความยุติธรรมดานผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการตดัสินใจของ
ผูบังคับบัญชากับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ โดยศึกษาจากพนกังานและหัวหนางาน
จํานวน 475 คน ของโรงพยาบาลแหงหนึง่ในสหรัฐอเมริกา  พบวา  การรับรูความยุติธรรม 
ดานกระบวนการในการตดัสินใจของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันอยางมากกับการรับรู 
ความยุติธรรมดานผลตอบแทนของผูใตบังคับบัญชา  และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ในการตัดสนิใจของผูบังคับบัญชาสามารถทํานายความไววางใจในตวัผูบังคับบัญชา  และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานได  อยางไรก็ตาม  การรับรูความยุติธรรม
ดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความไววางใจในตัวผูบังคบับัญชา 
 สการลิคกี และลาทาม (Skarlicki & Latham, 1996, pp. 161-169) ศึกษาการเพิ่ม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการภายในสหภาพแรงงาน : การทดสอบทฤษฎีความยุติธรรม
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ในองคการ  กลุมตัวอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคมุเปนสมาชิกของสหภาพรฐัวิสาหกจิใน
กลุมการบริหารของประเทศแคนาดา  ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบตัิการ จํานวน 601 คน         
ในกลุมทดลอง  ผูวิจัยไดจดัอบรมดานความยุติธรรมในองคการใหแกผูบังคับบัญชาแตในกลุม
ควบคุมผูบังคับบัญชาจะไมไดรับการอบรมในหลักสูตรดังกลาว  หลังจากนั้นเปนเวลา 3 เดือน           
จึงใหเพื่อนรวมงานประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของพนักงานพบวา การเพิ่ม
ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการใหแกพนกังานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรม         
การเปนสามชกิที่ดีขององคการกลาวคือ การรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานในกลุมที่
ผูบังคับบัญชาไดรับการอบรมเกี่ยวกับหลักสูตรดานความยุติธรรมจะสูงกวากลุมที่ผูบงัคับบัญชา
ไมไดรับการอบรม  รวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการทั้งการทําตนใหเปน
ประโยชนตอองคการและการชวยเหลือกนัระหวางเพื่อนรวมงาน ในกลุมที่ผูบังคับบัญชาไดรับ  
การอบรมสูงกวากลุมพนกังานที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับการอบรม  นอกจากนี้การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการยังทําใหเกิดความสัมพนัธระหวางการฝกอบรมกับพฤติกรรมการทําประโยชน
ใหแกองคการ แตไมทําใหเกดิความสัมพันธระหวางการฝกอบรมกับพฤติกรรมการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 2001, pp. 42-51) ไดศึกษาความรูสึกใน
การแลกเปลี่ยนตางตอบแทนกับการรับรูการสนุบสนุนจากองคการ  พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะทําใหพนักงานแสดงออกถงึความรูสึกการมีพันธะสัญญาโดยพนกังานจะสนใจตอ
สวัสดิการขององคการและชวยองคการใหบรรลุเปาหมายองคการ ซ่ึงพนักงานอาจ พึงพอใจกับ  
การเปนหนี้บญุคุณโดยแสดงผานความผูกพันธขององคการดานจิตใจและแสดงความทุมเทเพื่อชวย
องคการ  
 เลไพน อีเรซ และจอหนสัน (LePine & Johnson, 2002) ไดศึกษาดวยการรวบรวม
งานวิจยัและนาํมาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta Analysis) เกี่ยวกับธรรมชาติและปจจัยทีส่งผลตอ
พฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการพบวา ตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอ
องคการ การรับรูความยุติธรรม และการรบัรูการสนับสนุนจากหวัหนางาน มีความสมัพันธตอ
พฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการเปนอยางมาก  
 ลามาสโตร (LaMastro, 2002) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันองคการกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการในกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียนอนุบาลจํานวน 251 คน จากโรงเรียน           
ของรัฐบาล 5 แหงในรัฐนวิเจอซี  สหรัฐอเมริกา  พบวา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันธองคการดานการคงอยู    

 
 
 


