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บทคัดย่อ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน และผลการปฏิบัติงาน 2) ตรวจสอบความสอดคล้อง 

ของโมเดลความสัมพนัธ์กบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้คือ เจ้าหน้าท่ีของรฐัในการตรวจดวงตราการเข้าเมอืง 

(Immigration) หน่วยงานแห่งหนึ่งในประเทศไทย การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือซึ่งมีค่าน�้ำหนัก 

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .707-.907 และมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .869-.924 และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดล

สมการโครงสร้าง (SEM)

ผลการวจิยัพบว่า 1) การรับรูค้วามยติุธรรมมอีทิธิพลทางบวกต่อการรับรูก้ารสนบัสนนุขององค์กรและการรบัรู้

การสนับสนุนขององค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่ายในงานท่ีมีอิทธิพล 

ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 2) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า โมเดลการวิเคราะห ์

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df = 1.670, p = .000, GFI = .909, AGFI = .873, CFI = .965, 

RMSEA = .058) แสดงว่าโมเดลมคีวามเหมาะสมพอดกีบัข้อมลูเชงิประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์ด ีนอกจากนีย้งัมกีารน�ำเสนอ

ประโยชน์ของการศึกษาท้ังทางทฤษฎีและทางการปฏิบัติเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในองค์กร  

ตลอดจนข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในอนาคต
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Abstract 
	 The objectives of this research were (1) to study the causal factors of the relationships 

of perceived fairness, perceived organizational support, job burnout, and job performance result; 

and (2) to examine the consistency between the causal model and empirical data. The samples 

were personnel of a state agency in charge of providing immigration document by screening 

people and vehicles in Thailand. The employed research instrument was a questionnaire with 

factor loadings between .707-.907 and with Cronbach alpha between .869-.924. The structural 

equation modeling (SEM) was used to analyze this data.

	 The results reveal that (1) perceived fairness has a positive influence on perceived  

organizational support; perceived organizational support has a positive influence on job performance; 

while job burnout has a negative influence on job performance result; and (2) as for the causal 

relationship model, results of data analysis show that the model has goodness-of-fit with the 

empirical data (χ2/df = 1.670, p = .000, GFI = .909, AGFI = .873, CFI = .965, RMSEA = .058).  

Finally, theoretical and managerial contributions, and suggestions for organization efficiency  

development and further researches are provided.
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บทน�ำ
ในปัจจบุนัสภาพแวดล้อมทางสงัคมมกีารเปลีย่นแปลง

อย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้องค์กรต้องเผชิญกับรูปแบบที่มี

ความหลากหลายและมคีวามซับซ้อนเพิม่มากข้ึน (Dess 

& Picken, 2000) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่านี้มีความ

ส�ำคญัอย่างมากต่อรปูแบบการด�ำเนินงานทีส่่งผลกระทบ

ทั้งทางบวกและทางลบต่อองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

ดังนั้นผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงปัจจัยส�ำคัญที่เป็นตัว

ขบัเคลือ่นให้องค์กรมีการด�ำเนินงานอย่างมปีระสทิธภิาพ 

ซึง่นัน่กคื็อ พนกังานในองค์กร Beacker (1993) ได้กล่าวว่า 

บุคลากรภายในองค์กรถือเป็นส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้องค์กร

เกดิประสิทธภิาพ ดังน้ันผูบ้รหิารจึงควรมุ่งเน้นไปทีปั่จจัย

ทีส่่งผลกระทบต่อผลการปฏบิตังิานของบคุลากร งานวจิยั

ก่อนหน้านีส่้วนใหญ่ได้ให้ความสนใจในการพฒันาศกัยภาพ

และการลงทนุในทรพัยากรบคุคล (Blundell et al., 1999) 

การศึกษาในครั้งนี้ได้มุ่งเน้นไปที่การดูแลรักษาทางด้าน

ขวัญและก�ำลังใจของพนักงานในองค์กร ซึ่งมีแนวคิดว่า 

การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรจะส่งผลกระทบต่อ

พฤตกิรรมในการปฏบิตังิาน โดยได้มุง่เน้นทีก่ารรบัรูข้อง

พนกังานใน 2 ประเดน็ ประกอบด้วยการรบัรูค้วามยติุธรรม

และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยประเด็นแรก

คือ การรับรู้ถึงความยุติธรรมในการท�ำงาน การรับรู ้

ในลกัษณะนีเ้ป็นกระบวนการทีม่แีนวโน้มทีจ่ะมผีลกระทบ

ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีจะ

แสดงออกมาเมื่อได้รับรู้ถึงความเท่าเทียมที่เกิดจากการ

ประเมินของผู้บริหารในการให้ผลตอบแทน สวัสดิการ 

รวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพการงาน โดย Tang & 

Sarsfield-Baldwin (1996) ระบุว่า หากกฎระเบียบ 

ขัน้ตอน และผลตอบแทนถกูน�ำมาใช้กับพนกังานทุกคน

อย่างเสมอภาค และมคีวามต่อเนือ่ง พนกังานจะรบัรูถ้งึ

ความยตุธิรรมในองค์กร ซึง่จะส่งให้เกดิผลการปฏบิตังิาน

ขององค์กรทีส่งูขึน้ แต่อย่างไรกต็ามหากพนกังานรบัรูถ้งึ

วิธีการขององค์กรที่ไม่เป็นธรรม พวกเขาอาจแสดงออก

ด้วยพฤติกรรมท่ีไม่ดีและน�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงานของ
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องค์กรทีล่ดลง ประเดน็ทีส่องคอื การรบัรูก้ารสนบัสนนุ

จากองค์กร การรับรู ้ในลักษณะนี้เป็นกระบวนการ 

ที่พนักงานได้มีความรู้สึกถึงการได้รับการเอาใจใส่และ

เห็นคุณค่าในการทุ่มเทการท�ำงาน รวมถึงความสัมพันธ์

ทีด่ทีีจ่ะน�ำมาสูท่ศันคติในเชงิบวก โดยจากการศึกษาของ 

Eisenberger, Fasolo & Davis-Lamastro (1990), 

Rhoades, Eisenberger & Armeli (2001) แสดงให้

เห็นว่า หากพนักงานมีการรับรู้เก่ียวกับการสนับสนุน

จากองค์กรในระดับที่สูงจะส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผล

การปฏิบัติงาน และสามารถลดความตั้งใจที่จะลาออก

จากงาน (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, 

Fasolo & Davis-Lamastro 1990; Tuzun & Kalemci, 

2012; Wayne, Shore & Liden, 1997) นอกจากนี้

การศึกษาในครั้งนี้ได้ให้ความสนใจกับปัจจัยที่จะส่งผล 

กระทบเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานที่ลดลง อันได้แก่ 

ความเหน่ือยหน่ายในงาน ซึง่ความเหน่ือยหน่ายในงานนัน้

ถือว่าเป็นปัญหาทางด้านขวัญก�ำลังใจที่ส�ำคัญ ซึ่งส่งผล 

กระทบต่อองค์กรในปัจจุบัน (Schaufeli, 2003) โดย

ความเหน่ือยหน่ายในงานถูกก�ำหนดให้เป็นปฏิกิริยา 

ทางอารมณ์ที่ เกิดจากความเครียดอย่างต ่อเนื่อง  

มีองค์ประกอบหลักคือ ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ 

(Emotional Exhaustion) ความรู้สึกลดค่าความเป็น

บคุคล (Depersonalization) และความรูส้กึประสบผล

ส�ำเร็จลดลง (Reduced Personal Achievement) 

(Maslach, 1982) ซึง่ความเหนือ่ยหน่ายในงานมผีลกระทบ

เชิงลบทั้งต่อบุคคลและองค์กร โดยในส่วนของบุคคล 

ความเหนื่อยหน่ายจะมีความเกี่ยวข้องกับปัญหาด้าน

ขวัญก�ำลังใจที่ส่งผลกระทบต่อการท�ำงานในองค์กร 

เพือ่นร่วมงาน ลกูค้า และตนเอง (Cordes & Dougherty, 

1993; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; 

Maslach, Leiter & Jackson, 2012; Moore, 2000; 

Yavas, Babakus & Karatepe, 2013) ส�ำหรับในส่วน

ขององค์กร หากองค์กรใดมีพนักงานที่ประสบกับความ

เหนือ่ยหน่ายในงาน จะแสดงออกโดยมคีวามต้ังใจในการ

ลาออกจากงานในระดับที่สูงขึ้น การขาดงานมากขึ้น 

รวมถึงประสิทธิภาพในการท�ำงานลดลง (Iverson, 

Olekalns & Erwin, 1998; Maslach, Schaufeli & 

Leiter, 2001)

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา

ถึงความสัมพันธ์ของการรับรู้ความยุติธรรม การรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน  

และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์

ในการก�ำหนดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการ

ด�ำเนินงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพื่อ

เสริมสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ลดความ

เหนื่อยหน่ายในงาน ช่วยส่งเสริมการรับรู้ความยุติธรรม 

และผลการปฏิบัติงานขององค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์การวจิัย
1.	เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของความสัมพันธ์

ระหว่างการรบัรูค้วามยตุธิรรม การรบัรูก้ารสนบัสนนุจาก

องค์กร ความเหนือ่ยหน่ายในงาน และผลการปฏบิตังิาน

2.	เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

การรบัรูค้วามยตุธิรรม การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์กร 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน และผลการปฏิบัติงานของ 

เจ้าหน้าที่ของรัฐในการตรวจดวงตราการเข้าเมือง

ทบทวนวรรณกรรม
ตามที่ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange Theory) ได้อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

บุคคล ซึ่งจะมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือความ

พอใจด้านต่างๆ กต่็อเมือ่ได้รบัการตอบสนองโดยการให้

ผลประโยชน์ตอบแทนบางอย่างกลบัคนืมา (Blau, 1964) 

ทฤษฎีนี้พิจารณาบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนความ

สมัพนัธ์ระหว่างบคุคลทีม่คีวามซบัซ้อน โดยมุง่พจิารณา

ท่ีการแลกเปลี่ยน ซ่ึงผลประโยชน์และความพึงพอใจ 

ท้ังในด้านของวตัถุและจติใจ Harrington & Lee (2015) 

ได้ระบวุ่า ทฤษฎกีารแลกเปล่ียนทางสงัคมเป็นกรอบทฤษฎี

ท่ีใช้ส�ำหรับการอธิบายผลกระทบของการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างผูป้ระเมนิและผูถ้กูประเมนิในการรบัรูค้วามยตุธิรรม



ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ และเข้าสูฐ่านข้อมลู ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 ประจ�ำเดอืนพฤษภาคม - สงิหาคม 2562196

และผลการปฏบิตังิาน เมือ่พนกังานรบัรูถ้งึผลประโยชน์

ที่ได้รับว่า เท่ากับส่ิงท่ีได้ท�ำให้กับองค์กร พนักงานก็มี

แนวโน้มที่พึงพอใจและยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป

จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัย และเอกสาร

ที่เกี่ยวข้อง สามารถสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย

ส�ำหรับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสัมพันธ์ระหว่างการ 

รับรู้ความยุติธรรม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ความเหนือ่ยหน่ายในงาน การรบัรูค้วามยตุธิรรม และผล

การปฏิบัติงาน และทดสอบความเป็นตัวแปรกลางของ

การรับรู้ความยุติธรรมได้ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

การรบัรูค้วามยตุธิรรม (Perceived Fairness: PF)
การรับรู้ความยุติธรรม หมายถึง กระบวนการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์กรท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการที่ใช้

ในการตดัสินใจ รวมถงึกฎระเบยีบต่างๆ ซึง่เป็นลกัษณะ

ของบรรทัดฐานทางสงัคมท่ีเกีย่วกบัการจดัสรรผลตอบแทน

ทั้งการให้รางวัลและการลงโทษจากความหมายข้างต้น 

(Folger & Cropanzano, 1998) ซึ่ง Lind (2001)  

ได้ท�ำศกึษาเกีย่วกับความยตุธิรรมในองค์กร โดยระบวุ่า 

สิ่งที่ส�ำคัญสิ่งหนึ่งของความยุติธรรมคือ การรับรู้ที่เกิด

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 

McFarlin & Sweeney (1992) พบว่า การรับรู ้

ความยุติธรรมในองค์กรที่มีผลกระทบเชิงบวกต่อผล 

การปฏิบัติงานขององค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญ

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Orga-

nizational Support: POS)

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การที่

พนักงานมีความเชื่อว่า องค์กรเห็นคุณค่าในการทุ่มเท

การท�ำงาน ดแูลเอาใจใส่ และมคีวามต้องการให้พนักงาน

มีความเป็นอยู่ที่ดี ซ่ึงพนักงานจะพิจารณาได้จากการที่

ได้รับผลตอบแทน รวมถึงการท่ีองค์กรพร้อมท่ีจะให้

ความช่วยเหลือในขณะท่ีพนักงานมีความต้องการ 

(Eisenberger et al., 2001) การศึกษาของ Wayne 

et al. (2002) ได้ระบุว่า เมื่อองค์กรมีกระบวนการ

ตัดสินใจที่ขึ้นอยู่กับข้อมูลที่ถูกต้องและมีความยุติธรรม

แล้ว พนกังานจะมกีารรบัรู้ถึงการสนบัสนนุและการดูแล

เอาใจใส่จากองค์กร และยงัพบว่า การรบัรูค้วามยุตธิรรม

ทั้งความยุติธรรมด้านผลลัพธ์และความยุติธรรมด้าน

กระบวนการจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Job Burnout: JB)

ความเหนือ่ยหน่ายในงาน หมายถงึ อาการทีเ่กีย่วข้อง

กบัความเครยีดทางด้านจติใจ อารมณ์ และความสมัพนัธ์

ระหว่างบคุคลทีเ่กีย่วข้องกบับคุคลในทีท่�ำงาน โดยความ

รู้สึกนี้จะเป็นปฏิกิริยาที่ส่งผลต่อการท�ำงานกับองค์กร 

เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และตัวเอง (Yavas, Babakus & 

Karatepe, 2013) โดย Wesolowski & Mossholder 

(1997) ได้ระบุว่า การรับรู้ความยตุธิรรมมคีวามสมัพนัธ์

เชงิลบกบัความเหนือ่ยหน่ายในงาน เนือ่งจากพนกังานนัน้



ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ และเข้าสูฐ่านข้อมลู ASEAN Citation Index (ACI)

Panyapiwat Journal  Vol.11 No.2 May - August 2019 197

รู้สกึหมดแรงจงูใจในการท�ำงานเมือ่ไม่ได้รบัความยตุธิรรม

ในการท�ำงาน สอดคล้องกับ Lasalvia et al. (2009) 

ที่ได้ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมที่ส่งผลกระทบต่อทั้ง

สามมติขิองความเหนือ่ยหน่ายในงาน พนกังานทีท่�ำงาน

ด้านสุขภาพจิต ผลวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม 

ส่งผลทางลบต่อความเหนือ่ยหน่ายในงานอย่างมนียัส�ำคญั

ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance: JP)

ผลการปฏิบัติงานคือ พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ 

การปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

โดยวดัจากปรมิาณของความส�ำเรจ็และจ�ำนวนของความ

ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ในการท�ำงาน (Mccloy, Campbell & 

Cudeck, 1994) การศกึษาของ Alpkan et al. (2010) 

พบว่า การสนับสนุนจากองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

มิติของการสนับสนุนด้านการจัดการเพื่อการพัฒนา

ความคิด และมิติของการยอมรับความเสี่ยงมีผลดีต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร Fan et al. 

(2014) ได้ท�ำการศึกษากับแพทย์และพยาบาลจ�ำนวน 

1,488 คน ในโรงพยาบาล 25 แห่งในประเทศจีน  

ผลการวิจยัพบว่า เม่ือมกีารเสริมสร้างความเป็นอยูท่ีดี่ข้ึน

ให้แก่พนักงานจะสามารถช่วยลดความเหนื่อยหน่าย 

ในงาน การศึกษาของ Janssen (2001) ยังระบุว่า  

ผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีความ

รู้สกึพงึพอใจในงานมากยิง่ขึน้ หากพนักงานรับรูถ้งึความ

ยุติธรรมในองค์กร และจะเป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม

หากมีการรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมในองค์กร

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรจะมีความสัมพันธ์กับตัวแปรดังที่ได้

กล่าวมาข้างต้นทัง้ทางบวกและทางลบ ซึง่ตัง้เป็นสมมตฐิาน

ได้ดังนี้

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

สมมตฐิานที ่2 การรบัรู้ความยตุธิรรมมคีวามสัมพนัธ์

ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

สมมตฐิานที ่3 การรบัรู้ความยตุธิรรมมคีวามสัมพนัธ์

ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในงาน

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

สมมติฐานที่ 5 ความเหนื่อยหน่ายในงานมีความ

สัมพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน

วธิกีารวจิัย
1.	ประชากรของการศึกษาในครั้งนี้คือ เจ้าหน้าที่

ของรฐัในการตรวจดวงตราการเข้าเมอืง (Immigration) 

หน่วยงานแห่งหนึง่ในประเทศไทย (กลุม่ตวัอย่างขอปกปิด

สถานทีท่�ำงาน) กลุม่ตวัอย่างของการศกึษาในครัง้นีไ้ด้รบั

การตอบกลบัท้ังหมดจ�ำนวน 200 ชุด ซ่ึงได้ท�ำการก�ำหนด

ขนาดตัวอย่างตาม Hair et al. (1995) ได้ระบุว่า  

การใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างนั้น

ขนาดของตัวอย่างที่เหมาะสมคือ 200-300 ตัวอย่าง

2.	เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการ

ศกึษาครัง้นีไ้ด้ใช้แบบสอบถามในการวดัตวัแปร แบ่งออก

เป็น 3 ส่วนคือ ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ�ำนวน 7 ข้อ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมปรับจากแบบสอบถาม

ของ Harrington & Lee (2015) จ�ำนวน 5 ข้อ การรบัรู้

การสนับสนุนขององค์กรปรับจากแบบสอบถามของ 

Eisenberger et al. (2001) จ�ำนวน 3 ข้อ ความเหนือ่ย

หน่ายในงานปรับจากแบบสอบถามของ Maslach & 

Jackson (1981) จ�ำนวน 5 ข้อ และประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานปรับจากแบบสอบถามของ Piercy, 

Cravens & Lane (2001) จ�ำนวน 4 ข้อ ส่วนท่ี 3 

ข้อคดิเหน็และข้อเสนอแนะในประเดน็ทีเ่ก่ียวข้อง ส�ำหรบั

แบบสอบถามก�ำหนดระดับความคิดเห็น โดยใช้มาตร

ประมาณค่า Likert-scale จ�ำนวน 5 ระดบั โดยแต่ละข้อ

แบ่งเป็นระดับที่ 1 คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึงระดับ 5 

คือ เห็นด้วยมากที่สุด ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือด้วยวิธีการ ดังนี้

1)	การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content 

validity) โดยผู้เช่ียวชาญในการแปลภาษาจากภาษา

องักฤษเป็นภาษาไทย และความสอดคล้องกบับรบิทของ
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ประเทศไทย และใช้เทคนิค IOC จากผู้เชี่ยวชาญ 3 คน 

แล้วจึงน�ำไปทดลองใช้และหาค่าจ�ำแนกมีค่าระหว่าง 

0.67-1.00 ซึ่งมากกว่า 0.6 แสดงว่า เครื่องมือมีความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

2)	การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของ 

ข้อค�ำถาม ได้ท�ำการทดสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ครอนบาค (Cronbach’s alphas coefficient) ซึง่มค่ีา

อยู่ระหว่าง 0.869-0.924 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.8 แสดงว่า 

เครื่องมือมีความเชื่อมั่นสูง (Hair et al., 2006)

3)	ความเทีย่งตรงเชงิโครงสร้าง (Construct validity) 

ได้ท�ำการทดสอบองค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 

Factor Analysis: CFA) ของข้อค�ำถามในแต่ละด้าน 

ด้วยค่า Factor loading มค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.707-0.907 

ซ่ึงมากกว่า 0.7 แสดงว่า มคีวามตรงเชงิโครงสร้าง (Hair 

et al., 2006)

ตาราง 1 น�ำ้หนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม

Item Factor loadings Cronbach’s alpha

PF

POS

JB

JP

.781-.907

.815-.909

.707-.859

.770-.856

.883

.908

.924

.869

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

PF: Perceived Fairness

POS: Perceived Organizational Support

JB: Job Burnout

JP: Job Performance

3.	การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บ

รวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามไปยังส�ำนักงาน 

ตรวจคนเข้าเมืองแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในช่วงเดือน

กรกฎาคม-กันยายน 2557

4.	การวเิคราะห์ข้อมลู การวจิยัครัง้นีใ้ช้สถติใินการ

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) ประกอบด้วยสถติร้ิอยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

อิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coef-

ficient) เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้นและ

ตัวแปรตาม และท�ำการทดสอบสมมติฐานด้วยโมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: 

SEM)

ผลการวจิัย
ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้

1.	 ข้อมลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่

พบว่า เป็นเพศชาย (ร้อยละ 73) สถานภาพสมรส  

(ร้อยละ 62.5) ส่วนใหญ่อายตุ�ำ่กว่า 40 ปี (ร้อยละ 64.7) 

การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 66) รายได้ที่ได้รับ

ส่วนใหญ่อยูใ่นระหว่าง 15,001-25,000 บาท (ร้อยละ 74) 

ปฏิบัติหน้าที่ในฝ่ายปฏิบัติการ (ร้อยละ 67) ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 79.5) 

ความรูภ้าษาองักฤษอยูใ่นระดบัพอใช้ (ร้อยละ 63) และ

จากการศกึษาค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(S.D.) จ�ำแนกรายตัวแปรพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม 

มค่ีาเฉลีย่สงูสดุ (3.924) รองลงมาคอื การรบัรูก้ารสนบัสนนุ

จากองค์กร (3.890) ความเหนื่อยหน่ายในงาน (3.855) 

และผลการปฏิบัติงาน (3.822) ตามล�ำดับ

2.	การวิเคราะห์สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน (ตารางที่ 2) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.031-0.718 โดย

ตวัแปรเกอืบทกุคูเ่ป็นความสมัพนัธ์แบบมทีศิทางเดยีวกนั 

ยกเว้นตัวแปรความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีทิศทาง 

ตรงกันข้ามกับผลการปฏิบัติงาน ตามล�ำดับดังแสดงใน

ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์

PF POS JB JP

Mean

S.D.

PF

POS

JB

JP

3.924

 .649

.718**

.097

.126

3.890

 .705

.031

.254**

3.855

 .688

-.151*

3.822

 .688

*p < .05, **p < .01

3.	การวเิคราะห์ความกลมกลนืของสมการโครงสร้าง 

(ภาพที ่2) โดยมค่ีาไคสแควร์หารด้วยองศาอิสระเท่ากบั 

1.212 มค่ีาไม่เกนิ 2 ตามค�ำเกณฑ์ของ Bollen (1989) 

p-value เท่ากับ .069 ที่พิจารณาจากการวิเคราะห์ค่า

ดัชนีวัดความกลมกลืน GFI มีค่าเท่ากับ .932 ค่า AGFI 

เท่ากับ .901 ค่า CFI เท่ากับ .989 ซึ่งทั้งหมดมีค่า 

เข้าใกล้ 1 และค่าดชันรีากก�ำลงัสองเฉลีย่ของส่วนท่ีเหลอื 

(RMSEA) มีค่าเท่ากับ .033 เข้าใกล้ศูนย์ ค่าสถิติท่ีได้

จากการวิเคราะห์ทั้งหมดอยู่บนพื้นฐานระดับค่าสถิติ 

ท่ีแนะน�ำ (Kline, 2011; Hair et al., 2010) ตามตาราง

ที่ 3

ตารางที ่3 ดชันบ่ีงชีค้วามสอดคล้องกลมกลนืของโมเดล

สมการโครงสร้าง

Fit Index
Level 

acceptance
Model Results

χ2/df

p-value

GFI

AGFI

CFI

RMSEA

< 2.00

> .05

> .900

> .900

> .900

< .05

1.212

.069

.932

.901

.993

.033

pass

pass

pass

pass

pass

pass

χ2/df = 1.212, p = .069, GFI = .932, AGFI = .901, CFI = .989, RMSEA = .033

ภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้าง
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4.	จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลที่ได้พบว่า ตัวแปร

การรบัรู้ถงึความยตุธิรรมในองค์กรมผีลกระทบทางตรงต่อ

การรบัรูถึ้งการสนบัสนนุจากองค์กร (r = .684, t = 8.871, 

P < .001) แต่ไม่มผีลกระทบต่อความเหนือ่ยหน่ายในงาน 

(r = .009, t = .109, P > .05) และผลการปฏิบัติงาน 

(r = -.11, t = -.891, P > .05) ดังนั้นจึงสนับสนุน

สมมติฐานที่ 2 แต่ไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 และ 3 

ส�ำหรับตัวแปรการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรนั้น 

ส่งผลกระทบทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน (r = .411,  

t = 3.478, P < .01) และตัวแปรความเหนื่อยหน่าย 

ในงานนั้นส่งผลกระทบในทางลบต่อผลการปฏิบัติงาน  

(r = -.214, t = -2.711, P < .01) ดงันัน้สมมตฐิานท่ี 4 

และสมมติฐานที่ 5 จึงได้รับการสนับสนุน

ตารางที่ 4 ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรที่ศึกษาทั้งทางตรงและทางอ้อม

Paths Total effect Indirect effect Direct effect R2 Hypostases

JP	 ← PF

JP	 ← POS

JP	 ← JB

.169*

.411***

-.214**

.280** -.110

.411***

-.214**

.164

H1: Non Support

H4: Support

H5: Support

POS	 ← PF .684*** .684*** .468 H2: Support

JB	 ← PF .009 .009 .000 H3: Non Support

*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001

อภปิรายและสรุปผล
ผลการศกึษาแสดงให้เหน็ว่า การรบัรูค้วามยติุธรรม

มีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 

และการรบัรูก้ารสนับสนนุขององค์กรมอีทิธิพลทางบวก

กับผลการปฏิบัติงาน แต่ความเหนื่อยหน่ายในงาน 

มีอิทธิพลทางลบกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของการวิจัยที่ผ่านมาของ Lind (2001)  

ทีไ่ด้ศกึษาเกีย่วกบัความยติุธรรมในองค์กรพบว่า มคีวาม

สัมพันธ์โดยตรงระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมและการ

สนับสนุนจากองค์กร และการศึกษาของ Neves & 

Eisenberger (2012) ที่ได้ศึกษาในองค์กรการบริการ

ทางสงัคมในตอนกลางของสหรฐัอเมรกิา ซึง่ผลการศกึษา

พบว่า การรับรู้การสนับสนนุจากองค์กรจะมคีวามสัมพนัธ์

ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเหนื่อยหน่าย

ในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Bakker, Demerouti & 

Verbeke (2004) ท่ีพบว่า พนักงานท่ีมีความกดดัน 

ในการท�ำงานจะมผีลต่อความเหนือ่ยหน่ายในงาน ซึง่เป็น

ปัจจยัส�ำคญัท่ีจะส่งผลกระทบให้ผลการปฏบิตังิานลดลง 

ในทางตรงกนัข้ามการรบัรูถึ้งความยตุธิรรมไม่ได้มผีลต่อ

ความเหนื่อยหน่ายและผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงองค์กร 

ที่มีลักษณะการด�ำเนินงานในรูปแบบศูนย์รวมอ�ำนาจ 

(Centralization) พนกังานจะมอี�ำนาจในการต่อรองน้อย 

(Jones & Newburn, 2002) การรบัรูถ้งึความยตุธิรรม

จงึไม่ได้มผีลต่อการปฏบัิติงานโดยตรงเนือ่งจากเจ้าหน้าท่ี

ต้องปฏิบตังิานให้เป็นไปตามกฎระเบียบ ข้อบังคบั และ

มาตรฐานขององค์กร อย่างไรก็ตามการรับรู้ถึงความ

ยุติธรรมนั้นกลับมีผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน 

ผ่านการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร
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ประโยชน์จากการวจิัย
1.	ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contribu-

tion) จากการทบทวนวรรณกรรมในงานวจัิยน้ีท�ำให้เห็น

ความเข้าใจทีช่ดัเจนส�ำหรบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน  

การรบัรูค้วามยตุธิรรม และผลการปฏบิติังาน การศึกษา

ในครั้งนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษฎี 2 ประการ 

ประการแรกคอื การศึกษาในคร้ังน้ีได้ขยายกรอบแนวคดิ

ทางทฤษฎโีดยมพีืน้ฐานความคดิจากทฤษฎกีารแลกเปลีย่น

ทางสังคมและทฤษฎีการก�ำหนดตนเอง รวมถึงการ 

บูรณาการความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กร ประการท่ีสองคือ ผลการศึกษาในครั้งนี้

ท�ำให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากความสัมพันธ์

ของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร ความเหน่ือยหน่าย

ในงาน การรับรูค้วามยตุธิรรมในองค์กรทีม่กีารด�ำเนนิงาน

ที่สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้เพื่อต่อยอดในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท�ำงานได้

2.	ประโยชน์เชิงการปฏิบัติ (Managerial Contri-

bution) การศกึษาในบทความน้ีผูว้จัิยค้นพบว่า การรบัรู้

ถงึการรบัรูค้วามยตุธิรรม เป็นปัจจัยส�ำคญัทีท่�ำให้เจ้าหน้าที่

ในองค์กรรับรู ้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร และยังม ี

ผลกระทบต่อผลการปฏบิตังิานของเจ้าหน้าที ่ในขณะที่

การรับรู ้ความยุติธรรมไม่ได ้มีผลกระทบต่อความ 

เหนือ่ยหน่ายในงาน แต่อย่างไรก็ตามความเหนือ่ยหน่าย

ในงานส่งผลกระทบในแง่ลบต่อผลการปฏิบัติงาน 

ในองค์กร ดงันัน้ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคญักบัการรบัรู้

ความยุติธรรม และการสนับสนุนจากองค์กรเพื่อให้

พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อีกทั้งความเหนื่อยล้าในการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่

ควรได้รบัการดแูลเอาใจใส่จากผูบ้รหิาร เนือ่งจากผลวจิยั

แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงผลกระทบในแง่ลบต่อการ

ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร

ข้อเสนอแนะเพื่อการวจิัย
1.	การวิจัยในอนาคต (Direction for Future 

Research) ประการแรก การวจิยัในอนาคตควรใช้เครือ่งมอื

ที่มีความหลากหลายในการศึกษา เช่น การสัมภาษณ์

แบบเจาะลึก การสนทนากลุ่ม เพื่อให้ได้รับข้อมูลที่มี

ความหลากหลายมากยิ่งขึ้น และศึกษาในองค์กรอื่นๆ 

เพื่อเพิ่มความเป็นสามัญการ (Generalization)

2.	การศกึษาครัง้นีไ้ด้ท�ำการศกึษาตวัแปร การรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน  

การรับรู้ความยุติธรรม และผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น

ส�ำหรับการวิจัยในอนาคตควรขยายขอบเขตการศึกษา

วจิยัให้ครอบคลมุตัวอืน่ๆ เช่น ความอสิระในการท�ำงาน 

และความเครียดในการท�ำงาน เป็นต้น
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