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บทคัด ยอ 
 บนพื้นฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและบรรทัดฐานการตอบแทน นำาไปสู การศึกษาที่มี

วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบ  ปจจัยสาเหตุไดแก ความยุติธรรมดานผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ ที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยผล ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  

โดยผานตัวแปรกลาง การรับรูการสนับสนุนจากองคกรโดยสำารวจขอมูลดวยแบบสอบถามจากตำารวจชั้นประทวน 

สำานกังานตำารวจภธูรภาค 3 ผลการวจิยัพบวา ความยตุธิรรมดานผลลพัธและดานกระบวนการมคีวามสมัพนัธทางบวก

กับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร สวนการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคกร แตไมมคีวามสมัพนัธกบัผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที ่ สำาหรบัการทดสอบความเปน

ตัวแปรกลาง พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวางความยุติธรรมทั้งสอง 

ดานกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร แตไมมีลักษณะความเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวางความยุติธรรม

ทั้งสองดานกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ไดมีการอภิปราย สรุปผล และประโยชนของการศึกษา รวมทั้ง

เสนอแนะการวิจัยในอนาคต

คำาสำาคัญ : 1. การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร.   2. ความยตุธิรรมดานผลลพัธ.   3. ความยตุธิรรมดานกระบวนการ.

      4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร.   5. ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่.
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Abstract

 The basis of social exchange theory and the reciprocity norm, lead to the objective of this research: to 

investigate antecedent of Distributive Justice and Procedural Justice, in relation to Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) and In-role Performance, through the mediate of Perceived Organizational Support (POS). The 

testing model uses data collected from questionnaires  from provincial police region 3. The results reveal that 

Distributive Justice and Procedural Justice have a positive influence on Organizational Citizenship Behavior, 

but they do not have a positive influence on In-role Performance. In terms of Perceived Organizational 

Support it has a mediating effect on the relationship between both dimensions of Justice and Organizational 

Citizenship Behavior. However, Perceived Organizational Support has no mediating effect on the relationship 

between both dimension of Justice and In-role Performance. Finally, theoretical and managerial contributions 

are provided and suggestions for further research are introduced.

Keywords :   1. Perceived Organizational Support.   2. Distributive Justice.   3. Procedural Justice.   

       4. Organizational Citizenship Behavior.   5. In-role Performance.
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บทนำา

 ประสิทธิภาพขององคกรเกิดขึ้นจากหลากหลาย

ปจจัย สิ่งที่มีความสำาคัญประการหนึ่ง คือ องคกรจะตอง

ประกอบดวยบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของ 

ตนเองอยางด ีหรอืมผีลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที ่ 

(In-role performance) และยังตองมีพฤติกรรมที่

แสดงออกในลกัษณะทีเ่ปนประโยชนซึง่อยูเหนอืบทบาท

หนาที่ของตนดวย พฤติกรรมเหลานี้เรียกวา พฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational 

Citizenship Behavior: OCB) นับวาทุกองคกรตอง

การพนักงานที่มีลักษณะเชนนี้ จากการศึกษาที่ผานมา 

นักวิจัยไดแบงรูปแบบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคกรไวหลากหลาย เชน Moorman (1991)  

แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรออกเปน 

5 ดาน ไดแก การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคำานึงถึงตนเอง 

ความมีน้ำาใจเปนนักกีฬา ความสำานึกในหนาที่การทำา

หนาที่พลเมืองที่ดี และการคำานึงถึงผูอื่น 

 แนวความคดิเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ทีด่ขีององคกร และผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที่

มกัไดรบัการกลาวถงึควบคูกบัการรบัรูการสนบัสนนุจาก

องคกร (Perceived Organizational Support: POS) โดย 

Eisenberger และคณะ (Eisenberger…et al. 1986) 

ไดนยิามการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร เปนความเชือ่ 

ของพนักงานเกี่ยวกับการให ความสำาคัญในการ 

ชวยเหลอืและดแูลเอาใจใสในความเปนอยูของพนกังาน 

การรับรู การสนับสนุนจากองคกรของพนักงานไดรับ

อิทธิพลมาจากนโยบายและการปฏิบัติตางๆ ที่แสดง 

ออกมาในรูปวัตถุหรือสัญลักษณแหงผลตอบ แทนที่เปน 

ทัง้รางวลัทีเ่ปนตวัเงนิ และเปนผลตอบแทนในรปูแบบอืน่ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะทำาใหพนักงานเกิด

ความรูสึกเปนภาระหนาที่และจะตองแสดงพฤติกรรม 

ที่สนับสนุนเปาหมายขององคกร ปฏิบัติหนาที่ของ 

ตนเองเปนอยางดี เอาใจใสในสวัสดิภาพขององคกร 

และชวยเหลอืองคกรใหบรรลวุตัถปุระสงค โดยพนกังาน

สามารถทดแทนการเปนหนีบ้ญุคณุตอองคกรไดโดยผาน

ความรูสึกที่ดี ความผูกพันธ ความจงรักภักดีตอองคกร 

หรอืการแสดงพฤตกิรรมทีด่ตีอองคกรและความพยายาม

ชวยเหลือองคกรในดานตางๆ  

 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรนี้จะขึ้นอยูกับ

การดำาเนินการขององคกรที่มีตอพนักงาน ถาพนักงาน

เชื่อวาการสนับสนุนในรูปแบบตางๆ ไมวาจะเปนวัตถุ

หรือสัญลักษณแหงผลตอบแทนหรือ รางวัลที่ตนไดรับ

นัน้ มาจากความประสงคและเจตนารมณขององคกรเอง

ก็จะทำาใหการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุน

จากองคกรอยูในระดับสูง แตถาพนักงานเชื่อวาการ

สนับสนุนอยางเดียวกันที่ไดรับนั้นเปนผลมาจากปจจัย

ภายนอกหรือมาจากการถูกควบคุมและบังคับจาก

ภายนอก เชน กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับของรัฐบาล 

หรือการมีสหภาพแรงงานที่เขมแข็ง ก็จะทำาใหการ

รับรู ของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคกร 

เปนไปในทิศทางลบได (Eisenberger, Fasolo and 

Davis-LaMastro 1990)

 โดยตัวแปรที่มากอนการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวามี

ตัวแปรสำาคัญ ที่ยังมีการนำามาศึกษาคอนขางนอย และ

ยงัไมไดแสดงใหเหน็ความแตกตางอยางชดัเจน ซึง่ผูวจิยั

ไดนำามาเปนปจจยัสาเหตทุีม่ากอน ไดแก ความยตุธิรรม 

ดานผลลัพธ  (Distributive Justice) และความยุติธรรม 

ดานกระบวนการ  (Procedural Justice)  และปจจัยผล 

ไดแก พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององค และผลการ 

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

 ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยตางๆ ดังกลาวกับ

ตำารวจ กองบังคับการอำานวยการ ภูมิภาค 3 สำานักงาน

ตำารวจแหงชาติ ซึ่งปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับงานธุรการ 

สารบรรณ ชวยอำานวยการ และงานเลขานุการ เปนตน 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของการรับรู 

ในความยุติธรรมดานผลลัพธ และดานกระบวนการ กับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ โดยผานการรับรู การ

สนับสนุนจากองคกร

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 จากการศึกษาทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงนำามาสรางกรอบแนวคิดในการ
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วจิยั  สำาหรบัการศกึษาปจจยัสาเหตไุดแก ความยตุธิรรม 

ดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานผลลัพธ ที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยผล ไดแก พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติตามบทบาท

หนาที่ และทดสอบความเปนตัวแปรกลางของการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกร 

 1.  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

   ทฤษฏีการแลกแปลี่ยน (Exchange Theory)

โดย Blau (1964) สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท 

ไดแก ทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange Theory) และทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทาง 

เศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) การแลก 

เปลี่ยนทางสังคม มีความคลายคลึงกับการแลกเปลี่ยน 

ทางเศรษฐกิจ ในสวนที่ทำาใหเกิดความคาดหวัง 

เกี่ยวกับผลตอบแทนบางอยางในอนาคต กลาวคือ 

บุคคลมีความคาดหวังวาเขาควรจะไดรับสิ่งตอบแทน 

จากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยนนั้น อยางไร 

ก็ตามการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความแตกตางจาก

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ โดยการแลกเปลี่ยน

ทางสังคมไมไดใหความจำาเพาะเจาะจงถึงลักษณะของ 

ผลตอบแทน และไมไดเกิดขึ้นในลักษณะของการ 

คำานวณผลไดผลเสียตลอดเวลา สวนการแลกเปลี่ยน 

ทางเศรษฐกิจจะอยูบนพื้นฐานของสัญญาที่มีลักษณะ 

เปนทางการ มีการกำาหนดปริมาณของการแลกเปลี่ยน 

ที่มีความแนนอน

 ผูวจิยัมคีวามสนใจเกีย่วกบับทบาทของกระบวน 

การแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นในองคกร โดยการนำาทฤษฎี 

การแลกเปลี่ยนทางสังคม มาเปนพื้นฐานของงานวิจัย

ในขอบเขตนี ้การแลกเปลีย่นทางสงัคมจะทำาใหเกดิภาระ

หนาที่ที่ไมเฉพาะเจาะจง เมื่อบุคคลหนึ่งปฏิบัติตอผูอื่น

เปนอยางดี บุคคลนั้นก็จะมีความคาดหวังเกี่ยวกับผล

ตอบแทนอยางแทจรงิ กลาวคอืการแลกเปลีย่นทางสงัคม 

อยูบนพื้นฐานของความเชื่อมั่นวาการใหประโยชนหรือ

การแสดงไมตรีจิตจะไดรับการตอบแทนในอนาคต การ

แลกเปลีย่นทางสงัคมจงึตองอาศยัความไววางใจระหวาง 

กันดวย 

 ทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคมถูกนำามาใชใน

งานวิจัยทางดานองคกรเพื่อเปนพื้นฐานสำาหรับความ 

เขาใจในบทบาทขององคกรที่มีตอการสรางความรูสึก

เปนภาระหนาที่ของพนักงานที่จะชวยเหลือองคกร และ

แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และเมื่อ

นำาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาใชในองคกรก็จะ

พบความสัมพันธในการแลกเปลี่ยน 2 ประเภท คือ การ

แลกเปลี่ยนระหวางองคกรกับพนักงาน และระหวาง 

หัวหนากับลูกนอง

แผนภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย

 
ความยุติธรรมดานผลลัพธ 

Distributive Justice 

H1 

H2 

H3 

H4 

H6a, H6b 

H5 

ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
Procedural Justice 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
Perceive Organizational Support 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

Organizational Citizenship Behavior 

ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 
In-role Performance 

H7a, H7b 



ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมดานผลลัพธและดานกระบวนการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร

วิโรจน  เจษฎาลักษณ

69

 2. บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

   สำาหรับแนวคิดบรรทัดฐานเกี่ยวกับการ

ตอบแทน  (Reciprocity Norm) เปนลักษณะหนาที่ทาง 

ศีลธรรมและเปนกลไกเบื้องตนของการแลกเปลี่ยน 

ความชวยเหลือหรือการใหประโยชนซึ่งกันและกัน 

เมื่อบุคคลใดก็ตามปฏิบัติตอผูอื่นเปนอยางดี จะทำาให 

บุคคลนั้นไดรับการปฏิบัติที่ดีตอบแทน เนื่องจากบุคคล 

ที่ไดรับการปฏิบัติที่ดีจากผู อื่นจะเกิดความรู สึกถึง 

ภาระหนาที่วาจะตองตอบแทนในทางที่เปนประโยชน 

หรือตอบแทนดวยการปฏิบัติที่ดีในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่ง กลาวคือ บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

ที่มีลักษณะทั่วไปจะสรางภาระหนาที่อันเปนประโยชน 

กับฝ ายหนึ่ง เมื่อฝ ายนั้นแสดงพฤติกรรมที่ เป น

ประโยชนตอผูรับ ผูรับจะเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ

ตอผูใหซึ่งสามารถลดความรูสึกนี้ไดโดยการตอบแทน 

โดยอาจจะมีลักษณะเปนเงิน การชวยเหลือ การยอมรับ 

การใหความเคารพ มีความรู สึกชอบพอ เปนตน 

(Eisenberger…et al.  2001) 

 เมื่อนำาบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนนี้

มาใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรกับ

พนักงาน เมื่อฝายหนึ่งไดรับการปฏิบัติที่ดีจะทำาใหเกิด

การตอบแทนที่จะนำาไปสูผลลัพธที่เปนประโยชนกับ

ทั้งสองฝาย พนักงานจะเกิดความรูสึกวาจะตองตอบ

แทนตอการปฏิบัติที่เปนประโยชนที่ไดรับจากองคกร 

พนักงานมักจะไดรับการจูงใจใหตอบแทนองคกร โดย

การปฏิบัติในแนวทางที่องคกรเห็นวาเกิดคุณคาและ

มีความสำาคัญ จากบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

การกระทำาขององคกรที่เปนประโยชนตอพนักงาน

จะสรางภาระหนาที่แกพนักงานในการที่จะตอบแทนใน

แนวทางทีเ่ปนประโยชนตอองคกร (Eigenberger…et al.  

1986) การกระทำาขององคกรทีแ่สดงถงึการดแูลเอาใจใส 

พนักงานจะสรางความรูสึกเปนภาระหนาที่ซึ่งจะชวย

เพิ่มพฤติกรรมในการทำางานของพนักงาน กลาวคือ

ผูรับการกระทำาที่เปนประโยชนจะเกิดความรูสึกเปนหนี้ 

บุญคุณซึ่งสามารถลดความรูสึกนี้ไดโดยการตอบแทน

 3. ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคกร  

   ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคกร (Organizational 

Support Theory : OST) ที่เกิดจากแนวคิดของ 

Eisenberger และคณะ (Eisenberger…et al. 1986)  

ซึ่งมีความเชื่อว าองค กรจะมีความสามารถรักษา

ทรัพยากรบุคคลที่มีความสำาคัญอยางยิ่งตอองคกร

ไวไดนั้น จำาเปนตองอาศัยความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ

ตางๆ ในสิ่งที่ดีตอองคกร ทำาใหพนักงานในองคกรมี

ความผูกพันกับองคกร และการแสดงพฤติกรรมสำาคัญ

ที่เปนประโยชนตอองคกร ดังนั้นตองเกิดจากการที่

องคกรตองใหการสนับสนุนในดานตางๆ แกพนักงาน 

ไมวาจะเปนรางวัลที่เปนตัวเงิน การเลื่อนขั้นเลื่อน

ตำาแหนง การสนับสนุนในดานการยกระดับสภาพชีวิต

ความเปนอยูใหดีขึ้น รวมทั้งการสนับสนุนในดานการ

ยอมรบัความคดิเหน็ การมสีวนรวม การพฒันายกระดบั

ความรูความสามารถของพนักงานในองคกร เปนตน  

ซึ่งเมื่อองคกรมีการสนับสนุนในดานตางๆ ดังกลาวแลว 

ก็จะสรางการรับรู ใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเรียกวา 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ทฤษฎีนี้ในชวงตน 

ไดมีผูนำามาใชในการศึกษาการรับรูการสนับสนุนของ

องคกรที่มีตอความผูกพันธของพนักงานตอองคกร 

แตในชวงหลังจากนั้น ไดศึกษาความสัมพันธกับตัวแปร 

อื่นๆ มากขึ้น ทั้งตัวแปรที่มากอน และตัวแปรที่เปนผล 

โดยปจจยัทีม่ากอน ซึง่มผีลตอการรบัรูการสนบัสนนุของ

องคกร ที่นับวามีความเกี่ยวของกับการสนับสนุนดาน 

อื่นๆ ดวย ไดแก ความยุติธรรมดานผลลัพธ และความ

ยตุธิรรมดานกระบวนการ และการรบัรูการสนับสนุนนัน้

ทำาใหเกิดผลในดานความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมของ

พนักงานที่เปนประโยชนตอองคกร ในการวิจัยนี้ไดแก 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

 4. การรับรูการสนับสนุนจากองคกร

   จากการรวบรวมเอกสารงานวจิยัพบวา มนีกั

วิจัยหลายทานไดใหคำานิยามการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรอยางหลากหลายแตเปนไปในแนวทางเดียวกับ 

Eisenberger และคณะ (Eisenberger…et al. 1986) ที่

นยิามไววาการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร (Perceived 

Organizational Support : POS) เปนความเชือ่โดยทัว่ไป

ของพนกังานเกีย่วกบัการทีอ่งคกรใหความสำาคญัแกการ

ชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา 

นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยที่ใหความหมายการรับรู การ
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สนับสนุนจากองคกรไวอีกวา เปนระดับที่องคกรหรือ

ผูบรหิารระดบัสงูแสดงความเอาใจใสในความเปนอยูของ

พนกังานสวน George and Jones (1996) ใหความหมาย

ไววา เปนระดบัทีอ่งคกรดแูลเอาใจใสในความเปนอยูของ

สมาชิก รับฟงขอรองเรียนตางๆ ของสมาชิก พยายาม

ชวยเหลือสมาชิกเมื่อสมาชิกมีปญหาและปฏิบัติตอ 

สมาชิกดวยความเปนธรรม โดยสามารถแบงการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกรของบุคคลออกไดเปนสอง

ประเภท ไดแก ประเภทแรก บุคคลที่มีระดับการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกรสูง จะมีความเชื่อวาองคกร

จะใหคุณภาพชีวิตที่ดี และเห็นถึงความเสียสละในการ

ปฏิบัติงานของตน รวมทั้งจะไดรับความชวยเหลือจาก

องคกรหากมปีญหาเกดิขึน้ ประเภททีส่อง บคุคลทีม่กีาร

รับรูการสนับนสนุนจากองคกรต่ำา จะมีความเชื่อวา ตน

กำาลังถูกละเลยและมองขามความรูความสามารถ กำาลัง

ถูกเอารัดเอาเปรียบจากองคกรอยู และเชื่อวาอาจถูก 

โยกยายตำาแหนงงาน หรือใหออกจากงานไดตลอดเวลา

 5. ความยุติธรรมดานผลลัพธ 

   ความยุติธรรมดานผลลัพธ  (Distributive 

Justice) ใหคำานิยามไดวาเปนการรับรูถึงความยุติธร

รมตอผลประโยชนทีไ่ดรบัจากองคกร ในลกัษณะตางๆ ที่

เปนจำานวนเงนิ หรอืการไดรบัโอกาสทีเ่ปนประโยชนอืน่ๆ 

เชนการเลื่อนตำาแหนง เปนตน (Niehoff and Moorman 

1993 ; Rhoades, Eisenberger and Armeli  2001)  

ซึ่งมีผู ศึกษาปจจัยดานการรับรู ความยุติธรรมดาน

ผลลัพธโดยตรง หรือเปนการศึกษาถึงผลรางวัลที่ไดรับ

จากองคกร ที่มีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

อยูหลากหลาย ดงัเชน Allen, Shore and Griffeth (2003) 

ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรูในบทบาท

การสนบัสนนุจากองคกร กบัการสนบัสนนุในการปฏบิตัิ

ทางดานการสรรหาทรพัยากรมนษุย ทีม่ตีอกระบวนการ

การลาออกจากงาน ซึ่งไดศึกษาจากพนักงานขายใน 

หางสรรพสนิคาจำานวน 215 คน พบวา การมสีวนรวมใน

การตัดสินใจของพนักงาน การไดรับผลตอบแทนอยาง

ยุติธรรม และโอกาสในการไดรับความเจริญกาวหนา 

มีความสัมพันธทางบวกตอการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร อยางมีนัยสำาคัญจากการทดสอบดวยวิธีการ

วิเคราะหเสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการ

ศึกษาของ Loi, Hang-yue and Foley (2006) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรู ในความยุติธรรมดาน

ผลลัพธกับความผูกพันตอองคกร โดยมีการรับรูการ

สนับสนุนขององคกรเปนตัวแปรกลาง พบวา การรับรู 

ความยุติธรรมดานผลลัพธ มีความสัมพันธในทางบวก

กับการรับรูการสนับสนุนขององคกร โดยการทดสอบ

สมมติฐานโดยใช Hierachical regression ซึ่งสำารวจ

ขอมูลจากทนายความจำานวน 514 คน ในเกาะฮองกง   

การศึกษาของ Hochwarter และคณะ (Hochwarter…

et al. 2003) เกีย่วกบัความสมัพนัธของการรบัรูนโยบาย

และผลลัพธของงาน โดยมีการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรเปนตัวแปรกลาง ซึ่งใชวิธีการวิเคราะหเสนทาง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุ ดวยโปรแกรม LISREL เก็บ

ขอมูลจากพนักงานเต็มเวลาที่ทำางานในมหาวิทยาลัย 

ขนาดใหญ ทางตะวันออกเฉียงใต ของประเทศ

สหรฐัอเมรกิา จากการศกึษาพบวารางวลัและสภาพการ

ทำางานจะสงผลตอการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกรของ

พนักงาน 

 6. ความยุติธรรมดานกระบวนการ  

   ความยตุธิรรมดานกระบวนการ (Procedural 

Justice) หมายถึง การรับรู ในความยุติธรรมดาน 

กระบวนการ ซึ่งเปนกระบวนการที่เปนทางการสำาหรับ 

การตัดสินใจในการกำาหนดและจัดสรรผลลัพธ หรือ

ผลประโยชนในลักษณะตางๆ Moorman (1991) จาก

ผลการศึกษาของ Loi, Hang-yue and Foley (2006)  

ศกึษาความสมัพนัธระหวางการรบัรูในความยตุธิรรมกบั

ความผูกพันตอองคกร โดยมีการรับรูการสนับสนุนของ

องคกรเปนตัวแปรกลาง พบวา การรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการ มคีวามสมัพนัธในทางบวกกบั การรบัรู 

การสนับสนุนขององคกร โดยการทดสอบสมมติฐาน

โดยใช Hierachical regression ซึ่งสำารวจขอมูลจาก

ทนายความจำานวน 514 คน ในเกาะฮองกง หรือจาก

ผลการวิจัยของ Hochwarter และคณะ (Hochwarter…

et al. 2003) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองจำานวน 

211 คู พบวาความยุติธรรมดานกระบวนการมีความ 

สัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

และการศึกษาของ Moorman, Blakely and Niehoff 

(1998) ทีศ่กึษากบัหวัหนางานและลกูนองในโรงพยาบาล
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ทหารจำานวน 157 คู พบวาความยุติธรรมดานกระบวน

การมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุน

จากองคกร  

 7. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร  

   จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เกี่ยว

กับการแสดงการตอบแทนสิ่งที่ไดรับการสนับสนุนจาก

องคกร ดวยการแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคกร (Organizational Citizenship Behavior : OCB)  

ซึ่งในการศึกษานี้ ใหคำาจำากัดความ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของ

บุคคลในการทำางานและดำารงอยูในองคกรนอกเหนือไป

จากขอกำาหนดในบทบาทหนาที ่(Coleman and Borman 

2000) ดงันัน้ การทีอ่งคกรตางๆ จะสามารถทำาหนาทีไ่ด 

อยางสมบูรณนั้น นอกจากบุคคลในองคกรจะตอง

ทำางานที่ไดรับมอบหมายใหสำาเร็จลุลวงแลวก็ยังจะตอง

แสดงพฤติกรรมตางๆ ทีอ่ยูนอกเหนือไปจากขอกำาหนด 

ในบทบาทหนาทีข่องตนดวย พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคกรประกอบดวย การชวยเหลือผูอื่นโดย

ไมคำานึงถึงตนเอง การคำานึงถึงผูอื่นดวยการเห็นอก

เหน็ใจ ปองกนัไมใหเกดิปญหาขึน้  มนี้ำาใจเปนนกักฬีา คอื

การระงับยับยั้งการกระทำาบางอยาง การอดทนอดกลั้น 

ต อความคับข องใจ ความไม สะดวกสบายหรือ

ความเครียด การทำาหนาที่ของพลเมืองภายในองคกร 

ดวยความรบัผดิชอบและสรางสรรค รวมทัง้มคีวามสำานกึ

ในหนาที่ คือการปฏิบัติที่เหนือไปจากขอกำาหนดขั้นต่ำา

เกีย่วกบักฎระเบยีบนโยบายตางๆ เชน การตรงตอเวลา 

ความมรีะเบยีบ การใสใจในทรพัยสนิขององคกร เปนตน

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาการ 

รับรู การสนับสนุนจากองคกร มีความเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร โดยรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร เปนตัวแปรเหตุที่มีความสัมพันธ 

กับการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

จากการศึกษาของ Eisenberger, Fasolo and Davis-

LaMastro (1990) ไดศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน

เปนรายชั่วโมงในโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ 

จำานวน 109 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร  สอดคลองกับ Bell and Menguc (2002) ที่

ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร ที่มีตอการรับรูในคุณภาพการใหบริการของ 

ลูกคา พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกรมีผล

ทางบวกกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ศึกษา

จากพนักงานขาย ทางตอนเหนือของประเทศสหรัฐ 

อเมริกา จำานวน 276 คน ทดสอบสมมติฐานดวยการ 

วิเคราะหเสนทาง ในโมเดลเชิงสาเหตุ  ตลอดจน Chen, 

Aryee and Lee (2005) ทดสอบความเปนตัวแปร

กลางของโมเดลการรับรู การสนับสนุนจากองคกร 

จากพนักงานชั่วคราวจำานวน 217 คน ที่ทำางานใน

มหาวิทยาลัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร

มคีวามสมัพนัธกบัการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร รวมทัง้

ความสมัพนัธในลกัษณะดงักลาวที ่การรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกร มีลักษณะเปนตัวแปรเหตุ สอดคลองกับผล

การศึกษา  Ferres, Connell and Travaglione (2005) ; 

Piercy…et al. (2006) ; Kaufman, Stamper and Tesluk 

(2001) ; Moideenkutty…et al. (2006)  

 8. ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  

   ผลการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ (In-Role 

Performance) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น

จากภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย จากองคกร Turnley 

และคณะ (Turnley…et al. 2003)  มีงานวิจัยที่กลาวถึง

ปจจัยที่สงตอผลการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ ดังเชน 

การวิเคราะหงานวิจัยของ Rhoades and Eisenberger  

(2002) ที่ระบุการเพิ่มขึ้นของการรับรู การสนับสนุน

จากองคกร จะเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ

พนักงาน และจากการศึกษาของ Eisenberger และ

คณะ (Eisenberger…et al. 2002) ศึกษาเชิงทฤษฎี 

พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกรผานความรูสึก

ในการตอบแทนจะเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่ ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ 

และลดพฤติกรรมดานลบของพนักงาน และยังมีงาน

วจิยัเชงิประจกัษทีศ่กึษาในลกัษณะการวเิคราะหเสนทาง

ในโมเดลเชิงสาเหตุ พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับผลการดำาเนินงาน

ของพนักงาน และมีลักษณะความเปนตัวแปรกลางใน

ความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับนโนบายระดับ

ตางๆ ขององคกร กับผลการดำาเนินงานของพนักงาน
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ดวย  รวมทัง้การศกึษาของ Howes และคณะ (Howes…

et al. 2000) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มี

ความสมัพนัธทางบวกกบั ผลการปฏบิตังิานของทมีงาน 

การศกึษาของ Lynch, Eisenberger and Armeli (1999) 

ศึกษาพนักงานหลายองคกร ในอเมริกาเหนือ ที่เขารวม

ประชุม พบวา การรับรู การสนับสนุนจากองคกรใน

ระดับสูง จะเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

และผลการปฏิบัติงานที่อยู นอกเหนือบทบาทหนาที่ 

นอกจากนั้นยังมีการศึกษาของ Eisenberger และคณะ 

(Eisenberger…et al. 2001) ที่ศึกษาความสัมพันธ 

ของการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกรผานความรูสกึของ

การตอบแทน พบวา เมื่อพนักงานรับรูวาองคกรใหการ

สนับสนุนก็จะมีความรูสึกตองตอบแทนและจะเปนการ

เพิ่มผลการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ และลดพฤติกรรม

ในดานลบดวย ตลอดจนการศึกษาของ Stamper and 

Johlke (2003) ศึกษาความสัมพันธของความเครียด

จากความขัดแยงและความไมชัดเจนในองคกร กับ

ทัศนคติต องานและผลการปฏิบัติ งานในหน าที่  

โดยผานการรับรูการสนับสนุนจากองคกร พบวา การ

รบัรูการสนบัสนนุจากองคกรมลีกัษณะเปนตวัแปรกลาง 

จากการสำารวจเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ จึงสรุปไดวา การรับรูการ

สนับสนุนจากองคมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

 9. ขอมูลกองบังคับการตำารวจภูธรภาค 3  

สำานักงานตำารวจแหงชาติ

   พระราชกฤษฎกีาแบงสวนราชการ สำานกังาน

ตำารวจแหงชาต ิพ.ศ. 2548 และกฏกระทรวงแบงสวนรา

ชการเปนกองบงัคบัการ หรอืสวนราชการทีเ่รยีกชือ่อยา

งอื่นในสำานักงานตำารวจแหงชาติ พ.ศ.2548 ไดกำาหนด

หนวยงานปฏิบัติการระดับพื้นที่ออกเปน 10 กอง

บัญชาการ ไดแก กองบัญชาการตำารวจนครบาล และ 

ตำารวจภธูรภาค 1-9  ตำารวจภธูรภาค 1-9 มอีำานาจหนาที ่

ในเขตอำานาจรับผิดชอบ หรือเขตพื้นที่การปกครอง  

เกีย่วกบัการกำาหนดยทุธศาสตร รวมทัง้วางแผน ควบคมุ 

ตรวจสอบ ใหคำาแนะนำา และเสนอแนะการปฏบิตังิานตาม

อำานาจหนาทีข่องตำารวจภธูรภาค และหนวยงานในสงักดั 

การบูรณาการรวมกับหนวยงานตำารวจ หรือหนวยงาน 

อื่นที่มีความสัมพันธเกี่ยวของในเขตรับผิดชอบ การ

ควบคุม ตรวจสอบ แนะนำาหนวยงานในสังกัดใหเปน

ไปตามนโนยายของคณะกรรมการนโยบายตำารวจ 

แหงชาติ และสำานักงานตำารวจแหงชาติ  การดำาเนินการ

เกีย่วกบัการจดัระบบงาน และบรหิารงานบคุคล การเงนิ 

การบัญชี การงบประมาณ การพัสดุ อาคารสถานที่ 

การดำาเนินการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

การรักษาความสงบเรียบรอย การบริการประชาชน 

การรักษาความมั่นคงภายใน การบรรเทาสาธารณภัย 

การจราจร การสรรหาบุคคลมารับราชการ การคนควา

หาความรู การสรางและพัฒนาหลักสูตร 

 ตำารวจภูธรภาค 3 รับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก 

จ.นครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย สุรินทร ศรีสะเกษ ยโสธร 

อบุลราชธาน ีและอำานาจเจรญิ โดยมทีีต่ัง้ตำารวจภธูรภาค 

3 อยูที่ อ.เมือง จ.นครราชสีมา

 ในแตละตำารวจภธูรภาค จะมกีารแบงสวนราชการ 

เปน กองบังคับการอำานวยการ มีอำานาจหนาที่และ

ความรับผิดชอบในการดำาเนินการเกี่ยวกับงานธุรการ 

สารบรรณ ชวยอำานวยการ งานเลขานุการของตำารวจ

ภธูรภาค จดัระบบงานและบรหิารงานบคุคล งานการเงนิ 

การบัญชี การงบประมาณ งานพัสดุ อาคารสถานที่  

งานพลาธิการ งานสงกำาลังบำารุง งานยานพาหนะ งาน

สือ่สาร การจดัทำายทุธศาสตร แผนงาน โครงการ งานวจิยั 

งานประเมนิผล งานเทคโนโลยสีารสนเทศ งานกฎหมาย

และวินยั งานฝกอบรม งานชมุชนสมัพนัธ วเิทศสมัพนัธ 

งานสวัสดิภาพเด็ก เยาวชน และสตรี รวมทั้งปฏิบัติงาน

สนบัสนนุหรอืปฏบิตังิานรวมกบัหนวยงานอืน่ทีเ่กีย่วของ 

แบงออกเปน 1 งาน และ 5 ฝายดังนี้

 1. งานเทคโนโลยสีารสนเทศ รบัผดิชอบงานเกีย่ว

กับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 2.  ฝายอำานวยการ 1 (ธรุการและกำาลงัพล) มหีนาที ่

และความรบัผดิชอบเกีย่วกบังานธรุการ  สารบรรณ งาน

เลขานุการ งานบริหารงานบุคคล งานสวัสดิการ งาน

ศึกษาอบรม และงานสรรหาของตำารวจ ภูธรภาค 

 3. ฝายอำานวยการ 2 (ยุทธศาสตร) มีหนาที่และ 

ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานยุทธศาสตร แผนงาน 

โครงการ งานงบประมาณ งานวิจัยและประเมินผล  

งานการขาว 
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 4. ฝายอำานวยการ 3 (สงกำาลังบำารุง) มีหนาที่

และความรบัผดิชอบเกีย่วกบังานการเงนิ และบญัช ีงาน

พลาธิการ งานพัสดุ งานสงกำาลังบำารุง งานยานพาหนะ 

งานสื่อสาร

 5.  ฝายอำานวยการ 4 (กฎหมายและวนิยั) มหีนาที ่

และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานคดีและวินัย การรับคำา 

รองเรยีน ขาราชการตำารวจวากระทำาผดิวนิยั การพฒันา 

ตรวจสอบ กลั่นกรอง วิเคราะหใหขอเสนอแนะ ขอ

พจิารณาเกีย่วกบังานดานกฎหมาย กฎ ระเบยีบ ขอบงัคบั 

คำาสั่ง สำานวนการสอบสวนคดีอาญาที่อยู ในความ 

รับผิดชอบของตำารวจภูธรภาค

 6.  ฝายอำานวยการ 5 (ชมุชนและมวลชนสมัพนัธ) 

มหีนาทีแ่ละความรบัผดิชอบเกีย่วกบังานประชาสมัพนัธ 

งานชุมชนและมวลชนสัมพันธ งานวิเทศสัมพันธ

สมมติฐานการวิจัย  

 Hypothesis 1 ความยุติธรรมดานผลลัพธ 

มีความสัมพันธทางบวกกับ การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร

 Hypothesis 2 ความยุติธรรมดานกระบวน

การมีความสัมพันธทางบวกกับ การรับรูการสนับสนุน

จากองคกร

 Hypothesis 3 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร

 Hypothesis 4 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับ ผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่

 Hypothesis 5 พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ี

ขององคกร มคีวามสมัพนัธทางบวกกบั ผลการปฏบิตังิาน 

ตามบทบาทหนาที่

 Hypothesis 6a การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยุติธรรมดานผลลัพธและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร

 Hypothesis 6b การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยตุธิรรมดานกระบวนการและพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคกร

 Hypothesis 7a การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยุติธรรมดานผลลัพธและผลการปฏิบัติตามบทบาท 

หนาที่

 Hypothesis 7b การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยตุธิรรมดานกระบวนการและผลการปฏบิตัติามบทบาท

หนาที่

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 

  ประชากรของการศึกษาเปนตำารวจชั้นประทวน

ที่สังกัดกองบังคับการอำานวยการ ตำารวจภูธรภาค 3 

สำานักงานตำารวจแหงชาติ  มีจำานวน 163 คน ดังตอไปนี้

ตารางที่ 1   ประชากรและกลุมตัวอยาง

หนวยงาน จำานวนเจาหนาที่ประทวน จำานวนกลุมตัวอยาง

ฝายอำานวยการ 1

ฝายอำานวยการ 2

ฝายอำานวยการ 3

ฝายอำานวยการ 4

ฝายอำานวยการ 5

31

34

38

30

30

20

20

20

20

20

รวม 163 100
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ตารางที่ 2   คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด

ตัวแปร คาความเชื่อมั่น (Cronbach Alpha)

ความยุติธรรมดานผลลัพธ (DIS)

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (PRO)

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB)

ผลการดำาเนินงานตามบทบาทหนาที่ (INR)

0.63

0.63

0.73

0.91

0.85

 การสำารวจครั้งนี้ ไมสำารวจงานเทคโนโลยี 

เนื่องจากมีเจาหนาที่ตำารวจปฏิบัติงานเพียง 3 นาย 

และไดมอบหมายใหทั้งหมดมาปฏิบัติงาน และขึ้นกับ

การบังคับบัญชารวมกันกับ ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตำารวจภูธรภาค 3 ซึ่งเปนหนวยงานแยกตางหากจาก 

กองบังคับการอำานวยการ 

 กลุมตัวอยาง  

 การสุ มตัวอยาง ใชวิธีการสุ มอยางงายจาก

ตาราง (ศิริชัย กาญจนวาสี 2547) ฝายอำานวยการละ 

20 คน รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 100 คน  จำานวนตอบ

กลับทั้งหมด 92 ชุด คิดเปนรอยละ 92 ซึ่งเปนไปตาม

เกณฑของจำานวนตอบกลับแบบสอบถาม จะตองไมต่ำา

กวา รอยละ 20  (Aaker, Kumar and Day  2001)  

 จำานวนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศ

ชาย คดิเปนรอยละ 65.2 อาย ุ 38  ป คดิเปนรอยละ 10.9 

มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 59.8 ระยะ

เวลาปฏบิตังิาน 7 ป คดิเปนรอยละ 7.6 สถานภาพสมรส  

คดิเปนรอยละ 79.3  รายไดทีไ่ดรบัอยูในระหวาง 10,001-

15,000 บาท คิดเปนรอยละ 47.8 และสวนใหญปฏิบัติ

หนาที่อยูในสังกัดฝายกฎหมายและวินัย คิดเปนรอยละ 

22.8

 2. การวัดตัวแปร

 การวัดตัวแปรที่ศึกษา ใชแบบสอบถามแบบ

มาตรประมาณคา Likert-scale จำานวน 5 ระดับ โดย

ระดับ 1 เทากับเห็นดวยนอยที่สุด ถึง ระดับ 5  เทากับ

เห็นดวยมากที่สุด โดยมีการวัดตัวแปรดังรายละเอียด 

ตอไปนี้

 ความยตุธิรรมดานผลลพัธ (Distributive justice) 

เปนการประเมินการรับรู เกี่ยวกับความยุติธรรมของ

ผลลัพธ หรือการจัดสรรทรัพยากร ที่ไดรับจากองคการ 

จำานวน 5 ขอ ปรับจากแบบสอบถามของ Niehoff and 

Moorman (1993) จำานวน 5 ขอ

 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural 

justice) เปนการประเมนิการรบัรูของความยตุธิรรมดาน 

กระบวนการ ซึง่เปนการวดัทางดานการรบัรูของกระบวน

การทีเ่ปนทางการสำาหรบัการตดัสนิใจในการกำาหนดและ

จัดสรรผลลัพธ จำานวน 6 ขอ ปรับจากแบบสอบถามของ 

Moorman (1991) จำานวน 6 ขอ

 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceived 

Organizational Support: POS) วัดโดยปรับจาก 

แบบสอบถามของ Eisenberger และคณะ (Eisenberger…

et al.  2001) จำานวน 9 ขอ

 พฤติกรรมการเป นสมาชิกที่ดีขององค กร 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) วัดโดย

ปรับจากแบบสอบถามของ Coleman and Borman 

(2000) จำานวน 18 ขอ

 ผลการปฏิบัติ งานตามหน าที่  ( In -Role 

Performance) วัดโดยปรับจากแบบสอบถามของ 

Turnley และคณะ (Turnley…et al.  2003) จำานวน 5 ขอ

 3.  วิธีการ  

 การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของขอคำาถาม

แตละดาน ดวยคา Cronbach alphas ซึง่มคีาอยูระหวาง 

0.63 – 0.91 (Hair… et al.  2006) ดังแสดงรายละเอียด

ในตารางที่ 2
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 สำาหรับการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ใช 

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพือ่ทดสอบความสมัพนัธของปจจยัตางๆ และ

 Equation 1: POS  = β
01 

+ β
1
DIS + ε

 Equation 2: POS  = β
02
 + β

1
PRO + ε

 Equation 3: OCB  = β
03 

+ β
1
POS + ε

 Equation 4: INR  = β
04 

+ β
1
POS + ε

 Equation 5: INR  = β
05 

+ β
1
OCB + ε

 Equation 6a: OCB = β
06 

+ β
1
POS + β

2
DIS + ε

 Equation 6b: OCB = β
07 

+ β
1
POS + β

2
PRO + ε

 Equation  7a: INR = β
08 

+ β
1
POS + β

2
DIS + ε

 Equation  7b: INR = β
10 

+ β
1
POS + β

2
PRO + ε

 จากสมการทดสอบสมมติฐาน แสดงรายละเอียดของแตละตัวแปรดังนี้

 DIS   =   Distributive Justice (ความยุติธรรมดานผลลัพธ)

 PRO   =   Procedural Justice (ความยุติธรรมดานกระบวนการ)

 POS   =   Perceived Organizational Support (การรับรูการสนับสนุนจากองคกร)

 OCB   =   Organizational Citizenship Behavior (พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร)

 INT   =   In-role Performance  (ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่)

การทดสอบความเปนตัวแปรกลาง ซึ่งมีสมการที่ใชใน

การทดสอบตามสมมติฐานดังตอไปนี้

ผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยไดแบงการนำาเสนอเปน 2 สวน โดย

สวนที่หนึ่งนำาเสนอดานความสัมพันธ และสวนที่สองนำา

เสนอเกี่ยวกับการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางที่ 3 และ

ตารางที่ 4

ตารางที่ 3   คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความสัมพันธ

ตัวแปร DIS PRO POS OCB INR

คาเฉลี่ย (Mean)

คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)

ความยุติธรรมดานผลลัพธ (DIS)

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (PRO)

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (POS)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (OCB)

ผลการดำาเนินงานตามบทบาทหนาที่ (INR)

2.87

0.64

-

0.62**

0.66**

0.39**

0.16 

2.72

0.52

0.64**

0.24*

 0.18

2.76

0.53

0.30**

 0.19

3.51

0.63

0.62**

3.37

0.68

-

* p < 0.05, **  p < 0.01
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 จากตารางที่ 3 แสดงใหเห็นผลการวิเคราะห 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความ 

สัมพันธ ของตัวแปรที่ศึกษา พบวาตัวแปรสวนใหญมี

ความสัมพันธกันแตมีเพียงตัวแปร ผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น 

ยกเวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร

ตารางที่ 4   การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ

ตัวแปรตน สมมติฐานการวิจัย / ตัวแปรตาม

1

POS

2

POS

3

OCB

4

INR

5

INR

6a

OCB

6b

OCB

7a

INR

7b

INR

ความยุติธรรมดานผลลัพธ (DIS)

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (PRO)

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (POS)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร (OCB)

Adjusted R2

F

0.54***

0.43

69.33***

0.65***

0.41

61.96***

0.36*

0.08

8.87*

0.24

0.23

2.98

0.67***

0.38

51.91***

0.33*

0.09

0.14

8.13**

0.95

0.29

0.70

4.37*

0.75

0.18

0.14

1.59

0.14

0.14

0.02

1.71

*  p < 0.05, **  p < 0.01, ***  p < 0.001 

 ตารางที่ 4  เปนผลการวิเคราะหความถดถอย

เชิงพหุ เพื่อทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสามารถอธิบายไดดัง

ตอไปนี้

 สมการที่ 1 ความยุติธรรมดานผลลัพธมีความ

สมัพนัธในทางบวกกบัการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร 

อยางมีนัยสำาคัญทางสถิติ (β=0.54, p<0.001) โดยมี

ความสามารถในการพยากรณได รอยละ 43 จากผลการ 

วิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 1

 สมการที่ 2 ความยุติธรรมดานกระบวนการมี

ความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร อยางมีนัยสำาคัญทางสถิติ (β=0.65, p<0.001) 

โดยมีความสามารถในการพยากรณได รอยละ 41 จาก

ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 2

 สมการที่ 3  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคกร อยางมีนัยสำาคัญทางสติถิ (β=0.36, 

p<0.05) โดยมีความสามารถในการพยากรณได รอยละ 

8 จากผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 3

 สมการที่ 4 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคกร อยางไมมีนัยสำาคัญทางสถิติ (β=0.24, 

p>0.05) จากผลการวิจัยจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4

 สมการที่ 5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร มีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ อยางมีนัยสำาคัญทางสติถิ (β=0.67, 

p<0.001) โดยมคีวามสามารถในการพยากรณได รอยละ 

38 จากผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 5

 สมการที่ 6a เมื่อมีการควบคุมการรับรู การ

สนับสนุนจากองคกร ซึ่งเปนตัวแปรกลาง ผลปรากฏวา 

ความยตุธิรรมดานผลลพัธมคีวามสมัพนัธทางบวกอยาง 

มีนัยสำาคัญทางสถิติกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร (β=0.33, p<0.05) ขณะเดยีวกนั การรบัรูการ

สนบัสนนุจากองคกร มคีวามสมัพนัธอยางไมมนียัสำาคญั

ทางสถติ ิ(β=0.09, p>0.05) แสดงวาการรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกรมีลักษณะเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธ 

ระหวางความยุติธรรมดานผลลัพธและพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร จากผลการวจิยัจงึเปนไป

ตามสมมติฐานที่ 6a
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 สมการที่ 6b เมื่อมีการควบคุมการรับรู การ

สนับสนุนจากองคกร ซึ่งเปนตัวแปรกลาง ผลปรากฏ

วา ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทาง 

บวกอยางไมมีนัยสำาคัญทางสถิติกับ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร (β=0.95, p>0.05) ขณะเดียวกัน 

การรับรู การสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธ 

อยางไมมีนัยสำาคัญทางสถิติ (β=0.29, p>0.05) แสดง

วาการรับรู การสนับสนุนจากองคกรมีลักษณะเปน

ตวัแปรกลางในความสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมดาน 

กระบวนการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร จากผลการวิจัยจึงเปนไปตามสมมติฐานที่ 6b

 สมการที่ 7a และ 7b จากผลการวิจัยในสมการ

ที ่4 การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร มคีวามสมัพนัธใน

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

อยางไมมนียัสำาคญัทางสถติ ิดงันัน้การรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกรจึงไมมีลักษณะเปนตัวแปรกลางในความ 

สัมพันธระหวางความยุติธรรมดานผลลัพธและความ 

ยุติธรรมดานกระบวนการ กับผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหทาง

สถิติ ทั้งสองสมการ เมื่อมีการควบคุมตัวแปรกลางแลว 

ทั้งตัวแปรตนและตัวแปรกลางจึงมีความสัมพันธกับ 

ผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาทีอ่ยางไมมนียัสำาคญั

ทางสถิติ จากผลการวิจัยจึง ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

ที่ 7a และสมมติฐานที่ 7b

  

อภิปราย  

 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ความยุติธรรม

ดานผลลัพธ มีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุน

จากองคกร สอดคลองกับผลการศึกษาของการวิจัยที่

ผานมา เชน การศึกษาของ Loi, Hang-yue and Foley 

(2006) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูในความ 

ยุติธรรมดานผลลัพธกับความผูกพันตอองคกร โดยมี

การรบัรูการสนบัสนนุขององคกรเปนตวัแปรกลาง พบวา 

การรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธ มีความสัมพันธใน

ทางบวกกับ การรับรูการสนับสนุนขององคกร เปนตน 

และ ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร สอดคลองกับผลการ

ศึกษาของ Hochwarter และคณะ (Hochwarter…et al. 

2003) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนอง พบวาความ

ยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการศึกษาของ 

Moorman, Blakely and Niehoff (1998)  ที่ศึกษากับ

หวัหนางานและลกูนองในโรงพยาบาลทหาร พบวาความ 

ยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร เปนตน รวมทัง้การรบัรู 

การสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สอดคลองกับผลการ

ศึกษาของ Eisenberger, Fasolo and Davis-LaMastro 

(1990) ไดศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงานเปนราย

ชั่วโมงในโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ พบวา 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทาง

บวกกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สอดคลองกับ 

Bell และ Menguc (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวาง 

การรับรู การสนับสนุนจากองคกร ที่มีตอการรับรู ใน

คุณภาพการใหบริการของลูกคา พบวา การรับรูการ

สนับสนุนขององคกรมีผลทางบวกกับการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคกร 

 ดังนั้น จากผลการวิจัยจึงแสดงใหเห็นวา เมื่อ 

ขาราชการตำารวจชัน้ประทวน รบัรูถงึความยตุธิรรมดาน

ผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ ที่เกิดจาก

การปฏิบัติขององคกร อยูในระดับสูง ก็จะทำาใหเกิดการ

รบัรูถงึการสนบัสนนุขององคกรในระดบัสงูดวย  และจาก

ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม และบรรทดัฐานเกีย่วกบั 

การตอบแทน ทำาใหบุคคลตองแสดงการตอบแทนดวย

ความรูสึกและการกระทำา ดังนั้น จึงทำาใหมีผลตอการ

แสดงพฤติกรรมที่ดีตอองคกร และจะนำาไปสูการปฏิบัติ

งานตามบทบาทหนาที่ ซึ่งเปนไปตามผลการวิจัย และ

สนับสนุนการศึกษาของ Piercy และคณะ (Piercy… 

et al.  2006) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร จะมีความสัมพันธทางบวกและสามารถทำานาย

พฤติกรรมที่แสดงออกในผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่

 ถึงแมวาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกีย่วของกบัความสมัพนัธระหวางการรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคจะแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธในทางบวก 

และมคีวามสามารถในการพยากรณไดกต็าม  แตในการ
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ศกึษาครัง้นีพ้บวา การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกรไมมี

ความความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่ และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  จึงไมเปน

ตวัแปรกลางในความสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมดาน

ผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ กับผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยเชนเดียวกัน  

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยกับตำารวจชั้น

ประทวน สังกัดกองบังคับการอำานวยการ ตำารวจภูธร

ภาค 3 สังกัดสำานักงานตำารวจแหงชาติ ซึ่งเปนองคกร 

ที่มีลักษณะเปนหนวยงานราชการ จึงมีวัฒนธรรม

องคกรดานตางๆ โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติ

งาน มีความแตกตางจากองคกรธุรกิจโดยทั่วไป ดังนั้น 

การปฏิบัติงานของขาราชการตำารวจจึงเปนไปตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรตามระบบการ

บังคับบัญชาของลักษณะความเปนหนวยงานราชการ 

รวมทั้งการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่นั้นเกิดจาก

ความสำานึกในหนาที่ของตำารวจ ที่มีลักษณะความเปน 

ผูมีอุดมการณสูงเมื่อเปรียบเทียบกับงานในสาขาอาชีพ 

ดานอื่น รวมทั้งจากความเปนระบบราชการ จึงมีระบบ

การบรหิารงานตามลำาดบัขัน้ มกีารประเมนิผลการปฏบิตัิ

งานอยางชัดเจน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจึง

สอดคลองกับผลการวิจัยที่ไมมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที ่และดงันั้นจงึไมมลีกัษณะ

ความเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวางการรับรู 

ในความยุติธรรมดานผลลัพธและความยุติธรรมดาน 

กระบวนการ กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  

ประโยชน 
 1.  ประโยชนเชงิทฤษฎแีละการวจิยัในอนาคต 

(Theoretical Contributions and Future Direction 

for Research)

 งานวิจัยนี้กอใหเกิดประโยชนในเชิงทฤษฎีสอง

ประการไดแก ประการแรก ลกัษณะกรอบแนวคดิในการ 

วจิยักอใหเกดิการบรูณาการทางทฤษฏเีกีย่วกบัการรบัรู 

การสนับสนุนจากองคกร ใหเห็นปจจัยสำาคัญที่มากอน 

ไดแก ความยตุธิรรมดานผลลพัธและความยตุธิรรมดาน 

กระบวนการ และปจจัยที่เปนผลของการรับรู การ

สนบัสนนุขององคกรในลกัษณะของการแสดงพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององค และผลการปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ ซึ่งการศึกษาปจจัยทั้งสองเปรียบเทียบกัน

ทำาใหเห็นความแตกตางที่เกิดขึ้นอยางชัดเจน เนื่องจาก

เปนปจจยัทีม่ลีกัษณะคลายกนั แตสามารถแยกออกจาก

กันได ประการที่สอง เปนประโยชนทางทฤษฎีในการ

ศึกษาเพื่อสรางความชัดเจนในลักษณะขององคกร ที่มี

การบรหิารในระบบราชการ และกลุมตวัอยาง มลีกัษณะ

งานอาชีพที่เฉพาะเจาะจง มีความแตกตางจากงาน

อาชีพอื่น   สำาหรับขอเสนอแนะสำาหรับการศึกษาวิจัย

ในอนาคต อาจมีการศึกษาเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่

มลีกัษณะวฒันธรรมการทำางานขององคกรทีแ่ตกตางกนั 

หรอือาจศกึษาตวัแปรทีเ่ปนผลจากการรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกรที่เปนกระบวนการทางความคิด และจิตใจ  

ของกลุมตัวอยาง กอนที่จะแสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร หรือการมีผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่ที่ดีขึ้น โดยตัวแปรสงผานดังกลาว ที่ 

นาสนใจ อาจเปนตัวแปรดานความไววางใจตอองคกร 

หรือตอหัวหนางาน หรือความรูสึกแหงการตอบแทน 

เปนตน

 2. ประโยชนเชิงการจัดการ (Managerial 

Contributions)

 การศึกษาความสัมพันธของปจจัยสาเหตุ การ

รับรู การสนับสนุนจากองคกร ในดานความยุติธรรม 

ดานผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ 

กอใหเกิดประโยชนตอองคกร โดยทำาใหองคกรสามารถ 

สรางใหพนักงานเกิดการรับรูถึงสิ่งที่องคกรจัดใหอยาง

ยุติธรมแลว ใหพนักงานมีความเขาใจที่ถูกตอง หรือ

หากองคกรพิจาณาแลวเห็นวายังไมเกิดความยุติธรรม

ก็สามารถนำามาปรับปรุงกระบวนและผลลัพธใหเกิด

ความยตุธิรรมขึน้ สรางการรบัรูในการสนบัสนนุทีอ่งคกร

มใีหกบัพนกังาน   นอกจากนัน้ยงัเปนประโยชนตอองคกร

ในการทำาความเขาใจสภาพขององคกร และพฤติกรรม

ของพนักงาน เพื่อประโยชนในการบริหารจัดการ และ

การจงูใจพนกังานดวยวธิกีารตางๆ และประโยชนในดาน 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหไดพนักงานที่มี

คุณลักษณะที่พึงประสงคตอไป
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สรุป

 จากการศกึษา ปจจยัสาเหตไุดแก ความยตุธิรรม 

ดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานผลลัพธ ที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยผล ไดแก พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติตามบทบาท

หนาที่ โดยผานตัวแปรกลาง การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร ผลการวจิยัพบวา ความยตุธิรรมดานผลลพัธและ

ดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกร  สวนการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคกร แตไมมีความสัมพันธกับผล

การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ สำาหรับการทดสอบ

ความเปนตัวแปรกลาง พบวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคกรเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง

ความยุติธรรมทั้งสองดานกับการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร แตไมมีลักษณะความเปนตัวแปรกลางในความ

สัมพันธระหวางความยุติธรรมทั้งสองดานกับผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

กิตติกรรมประกาศ

 งานวิจัยเรื่องนี้สำาเร็จไดดวยดี ผูวิจัยขอขอบคุณ 

พ.ต.ท. ดร.เกษมศานต โชตินาครพันธุ ที่ใหความ 

ชวยเหลือในการเก็บรวบรวมขอมูล และขอขอบคุณ 

ขาราชการตำารวจ  สำานักงานตำารวจภูธรภาค 3 ซึ่ง

เปนกลุมตวัอยาง ทีไ่ดตอบแบบสอบถาม เพือ่เปนขอมลู

สำาหรับการวิเคราะหในการวิจัยนี้
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