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บทคัด​ยอ​
	 บนพื้นฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและบรรทัดฐานการตอบแทน นำ�ไปสู การศึกษาที่มี

วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบ  ปจจัยสาเหตุไดแก ความยุติธรรมดานผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ ที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยผล ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  

โดยผานตัวแปรกลาง การรับรูการสนับสนุนจากองคกรโดยสำ�รวจขอมูลดวยแบบสอบถามจากตำ�รวจชั้นประทวน 

สำ�นกังานตำ�รวจภธูรภาค 3 ผลการวจิยัพบวา ความยตุธิรรมดานผลลพัธและดานกระบวนการมคีวามสมัพนัธทางบวก

กับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร สวนการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคกร แตไมมคีวามสมัพนัธกบัผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที่  สำ�หรบัการทดสอบความเปน

ตัวแปรกลาง พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวางความยุติธรรมทั้งสอง 

ดานกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร แตไมมีลักษณะความเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวางความยุติธรรม

ทั้งสองดานกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ไดมีการอภิปราย สรุปผล และประโยชนของการศึกษา รวมทั้ง

เสนอแนะการวิจัยในอนาคต
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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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บทนำ�

	 ประสิทธิภาพขององคกรเกิดขึ้นจากหลากหลาย

ปจจัย สิ่งที่มีความสำ�คัญประการหนึ่ง คือ องคกรจะตอง

ประกอบดวยบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของ 

ตนเองอยางด ีหรอืมผีลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที ่ 

(In-role performance) และยังตองมีพฤติกรรมที่

แสดงออกในลกัษณะทีเ่ปนประโยชนซึง่อยูเหนอืบทบาท

หนาที่ของตนดวย พฤติกรรมเหลานี้เรียกวา พฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational 

Citizenship Behavior: OCB) นับวาทุกองคกรตอง

การพนักงานที่มีลักษณะเชนนี้ จากการศึกษาที่ผานมา 

นักวิจัยไดแบงรูปแบบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคกรไวหลากหลาย เชน Moorman (1991)  

แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรออกเปน 

5 ดาน ไดแก การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคำ�นึงถึงตนเอง 

ความมีน้ำ�ใจเปนนักกีฬา ความสำ�นึกในหนาที่การทำ�

หนาที่พลเมืองที่ดี และการคำ�นึงถึงผูอื่น 

	 แนวความคดิเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ทีด่ขีององคกร และผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที่

มกัไดรบัการกลาวถงึควบคูกบัการรบัรูการสนบัสนนุจาก

องคกร (Perceived Organizational Support: POS) โดย 

Eisenberger และคณะ (Eisenberger…et al. 1986) 

ไดนยิามการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร เปนความเชือ่ 

ของพนักงานเกี่ยวกับการให ความสำ�คัญในการ 

ชวยเหลอืและดแูลเอาใจใสในความเปนอยูของพนกังาน 

การรับรู การสนับสนุนจากองคกรของพนักงานไดรับ

อิทธิพลมาจากนโยบายและการปฏิบัติตางๆ ที่แสดง 

ออกมาในรูปวัตถุหรือสัญลักษณแหงผลตอบ​แทนที่เปน 

ทัง้รางวลัทีเ่ปนตวัเงนิ และเปนผลตอบแทนในรปูแบบอืน่ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะทำ�ใหพนักงานเกิด

ความรูสึกเปนภาระหนาที่และจะตองแสดงพฤติกรรม 

ที่สนับสนุนเปาหมายขององคกร ปฏิบัติหนาที่ของ 

ตนเองเปนอยางดี เอาใจใสในสวัสดิภาพขององคกร 

และชวยเหลอืองคกรใหบรรลวุตัถปุระสงค โดยพนกังาน

สามารถทดแทนการเปนหนีบ้ญุคณุตอองคกรไดโดยผาน

ความรูสึกที่ดี ความผูกพันธ ความจงรักภักดีตอองคกร 

หรอืการแสดงพฤตกิรรมทีด่ตีอองคกรและความพยายาม

ชวยเหลือองคกรในดานตางๆ  

	 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรนี้จะขึ้นอยูกับ

การดำ�เนินการขององคกรที่มีตอพนักงาน ถาพนักงาน

เชื่อวาการสนับสนุนในรูปแบบตางๆ ไมวาจะเปนวัตถุ

หรือสัญลักษณแหงผลตอบแทนหรือ รางวัลที่ตนไดรับ

นัน้ มาจากความประสงคและเจตนารมณขององคกรเอง

ก็จะทำ�ใหการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุน

จากองคกรอยูในระดับสูง แตถาพนักงานเชื่อวาการ

สนับสนุนอยางเดียวกันที่ไดรับนั้นเปนผลมาจากปจจัย

ภายนอกหรือมาจากการถูกควบคุมและบังคับจาก

ภายนอก เชน กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับของรัฐบาล 

หรือการมีสหภาพแรงงานที่เขมแข็ง ก็จะทำ�ใหการ

รับรู ของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคกร 

เปนไปในทิศทางลบได (Eisenberger, Fasolo and 

Davis-LaMastro 1990)

	 โดยตัวแปรที่มากอนการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวามี

ตัวแปรสำ�คัญ ที่ยังมีการนำ�มาศึกษาคอนขางนอย และ

ยงัไมไดแสดงใหเหน็ความแตกตางอยางชดัเจน ซึง่ผูวจิยั

ไดนำ�มาเปนปจจยัสาเหตทุีม่ากอน ไดแก ความยตุธิรรม 

ดานผลลัพธ  (Distributive Justice) และความยุติธรรม 

ดานกระบวนการ  (Procedural Justice)  และปจจัยผล 

ไดแก พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององค และผลการ 

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

	 ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยตางๆ ดังกลาวกับ

ตำ�รวจ กองบังคับการอำ�นวยการ ภูมิภาค 3 สำ�นักงาน

ตำ�รวจแหงชาติ ซึ่งปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับงานธุรการ 

สารบรรณ ชวยอำ�นวยการ และงานเลขานุการ เปนตน 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของการรับรู 

ในความยุติธรรมดานผลลัพธ และดานกระบวนการ กับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ โดยผานการรับรู การ

สนับสนุนจากองคกร

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

	 จากการศึกษาทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงนำ�มาสรางกรอบแนวคิดในการ
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วจิยั  สำ�หรบัการศกึษาปจจยัสาเหตไุดแก ความยตุธิรรม 

ดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานผลลัพธ ที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยผล ไดแก พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติตามบทบาท

หนาที่ และทดสอบความเปนตัวแปรกลางของการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกร 

	 1.  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

			  ทฤษฏีการแลกแปลี่ยน (Exchange Theory)

โดย Blau (1964) สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท 

ไดแก ทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange Theory) และทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทาง 

เศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) การแลก 

เปลี่ยนทางสังคม มีความคลายคลึงกับการแลกเปลี่ยน 

ทางเศรษฐกิจ ในสวนที่ทำ�ใหเกิดความคาดหวัง 

เกี่ยวกับผลตอบแทนบางอยางในอนาคต กลาวคือ 

บุคคลมีความคาดหวังวาเขาควรจะไดรับสิ่งตอบแทน 

จากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยนนั้น อยางไร 

ก็ตามการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความแตกตางจาก

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ โดยการแลกเปลี่ยน

ทางสังคมไมไดใหความจำ�เพาะเจาะจงถึงลักษณะของ 

ผลตอบแทน และไมไดเกิดขึ้นในลักษณะของการ 

คำ�นวณผลไดผลเสียตลอดเวลา สวนการแลกเปลี่ยน 

ทางเศรษฐกิจจะอยูบนพื้นฐานของสัญญาที่มีลักษณะ 

เปนทางการ มีการกำ�หนดปริมาณของการแลกเปลี่ยน 

ที่มีความแนนอน

	 ผูวจิยัมคีวามสนใจเกีย่วกบับทบาทของกระบวน 

การแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นในองคกร โดยการนำ�ทฤษฎี 

การแลกเปลี่ยนทางสังคม มาเปนพื้นฐานของงานวิจัย

ในขอบเขตนี ้การแลกเปลีย่นทางสงัคมจะทำ�ใหเกดิภาระ

หนาที่ที่ไมเฉพาะเจาะจง เมื่อบุคคลหนึ่งปฏิบัติตอผูอื่น

เปนอยางดี บุคคลนั้นก็จะมีความคาดหวังเกี่ยวกับผล

ตอบแทนอยางแทจรงิ กลาวคอืการแลกเปลีย่นทางสงัคม 

อยูบนพื้นฐานของความเชื่อมั่นวาการใหประโยชนหรือ

การแสดงไมตรีจิตจะไดรับการตอบแทนในอนาคต การ

แลกเปลีย่นทางสงัคมจงึตองอาศยัความไววางใจระหวาง 

กันดวย 

	 ทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคมถูกนำ�มาใชใน

งานวิจัยทางดานองคกรเพื่อเปนพื้นฐานสำ�หรับความ 

เขาใจในบทบาทขององคกรที่มีตอการสรางความรูสึก

เปนภาระหนาที่ของพนักงานที่จะชวยเหลือองคกร และ

แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และเมื่อ

นำ�ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาใชในองคกรก็จะ

พบความสัมพันธในการแลกเปลี่ยน 2 ประเภท คือ การ

แลกเปลี่ยนระหวางองคกรกับพนักงาน และระหวาง 

หัวหนากับลูกนอง

แผนภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย

 
ความยุติธรรมดานผลลัพธ 

Distributive Justice 

H1 

H2 

H3 

H4 

H6a, H6b 

H5 

ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
Procedural Justice 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
Perceive Organizational Support 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

Organizational Citizenship Behavior 

ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 
In-role Performance 

H7a, H7b 
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	 2.	 บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

	 		 สำ�หรับแนวคิดบรรทัดฐานเกี่ยวกับการ

ตอบแทน ​(Reciprocity Norm) เปนลักษณะหนาที่ทาง 

ศีลธรรมและเปนกลไกเบื้องตนของการแลกเปลี่ยน 

ความชวยเหลือหรือการใหประโยชนซึ่งกันและกัน 

เมื่อบุคคลใดก็ตามปฏิบัติตอผูอื่นเปนอยางดี จะทำ�ให 

บุคคลนั้นไดรับการปฏิบัติที่ดีตอบแทน เนื่องจากบุคคล 

ที่ไดรับการปฏิบัติที่ดีจากผู อื่นจะเกิดความรู สึกถึง 

ภาระหนาที่วาจะตองตอบแทนในทางที่เปนประโยชน 

หรือตอบแทนดวยการปฏิบัติที่ดีในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่ง กลาวคือ บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

ที่มีลักษณะทั่วไปจะสรางภาระหนาที่อันเปนประโยชน 

กับฝายหนึ่ง เมื่อฝ ายนั้นแสดงพฤติกรรมที่ เป น

ประโยชนตอผูรับ ผูรับจะเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ

ตอผูใหซึ่งสามารถลดความรูสึกนี้ไดโดยการตอบแทน 

โดยอาจจะมีลักษณะเปนเงิน การชวยเหลือ การยอมรับ 

การใหความเคารพ มีความรู สึกชอบพอ เปนตน 

(Eisenberger…et al.  2001) 

	 เมื่อนำ�บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนนี้

มาใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรกับ

พนักงาน เมื่อฝายหนึ่งไดรับการปฏิบัติที่ดีจะทำ�ใหเกิด

การตอบแทนที่จะนำ�ไปสูผลลัพธที่เปนประโยชนกับ

ทั้งสองฝาย พนักงานจะเกิดความรูสึกวาจะตองตอบ

แทนตอการปฏิบัติที่เปนประโยชนที่ไดรับจากองคกร 

พนักงานมักจะไดรับการจูงใจใหตอบแทนองคกร โดย

การปฏิบัติในแนวทางที่องคกรเห็นวาเกิดคุณคาและ

มีความสำ�คัญ จากบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน 

การกระทำ�ขององคกรที่เปนประโยชนตอพนักงาน

จะสรางภาระหนาที่แกพนักงานในการที่จะตอบแทนใน

แนวทางทีเ่ปนประโยชนตอองคกร (Eigenberger…et al.  

1986) การกระทำ�ขององคกรทีแ่สดงถงึการดแูลเอาใจใส 

พนักงานจะสรางความรูสึกเปนภาระหนาที่ซึ่งจะชวย

เพิ่มพฤติกรรมในการทำ�งานของพนักงาน กลาวคือ

ผูรับการกระทำ�ที่เปนประโยชนจะเกิดความรูสึกเปนหนี้ 

บุญคุณซึ่งสามารถลดความรูสึกนี้ไดโดยการตอบแทน

	 3.	 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคกร  

	 		 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคกร (Organizational 

Support Theory : OST) ที่เกิดจากแนวคิดของ 

Eisenberger และคณะ (Eisenberger…et al. 1986)  

ซึ่งมีความเชื่อว าองค กรจะมีความสามารถรักษา

ทรัพยากรบุคคลที่มีความสำ�คัญอยางยิ่งตอองคกร

ไวไดนั้น จำ�เปนตองอาศัยความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ

ตางๆ ในสิ่งที่ดีตอองคกร ทำ�ใหพนักงานในองคกรมี

ความผูกพันกับองคกร และการแสดงพฤติกรรมสำ�คัญ

ที่เปนประโยชนตอองคกร ดังนั้นตองเกิดจากการที่

องคกรตองใหการสนับสนุนในดานตางๆ แกพนักงาน 

ไมวาจะเปนรางวัลที่เปนตัวเงิน การเลื่อนขั้นเลื่อน

ตำ�แหนง การสนับสนุนในดานการยกระดับสภาพชีวิต

ความเปนอยูใหดีขึ้น รวมทั้งการสนับสนุนในดานการ

ยอมรบัความคดิเหน็ การมสีวนรวม การพฒันายกระดบั

ความรูความสามารถของพนักงานในองคกร เปนตน  

ซึ่งเมื่อองคกรมีการสนับสนุนในดานตางๆ ดังกลาวแลว 

ก็จะสรางการรับรู ใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเรียกวา 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ทฤษฎีนี้ในชวงตน 

ไดมีผูนำ�มาใชในการศึกษาการรับรูการสนับสนุนของ

องคกรที่มีตอความผูกพันธของพนักงานตอองคกร 

แตในชวงหลังจากนั้น ไดศึกษาความสัมพันธกับตัวแปร 

อื่นๆ มากขึ้น ทั้งตัวแปรที่มากอน และตัวแปรที่เปนผล 

โดยปจจยัทีม่ากอน ซึง่มผีลตอการรบัรูการสนบัสนนุของ

องคกร ที่นับวามีความเกี่ยวของกับการสนับสนุนดาน 

อื่นๆ ดวย ไดแก ความยุติธรรมดานผลลัพธ และความ

ยตุธิรรมดานกระบวนการ และการรบัรูการสนับสนุนนัน้

ทำ�ใหเกิดผลในดานความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมของ

พนักงานที่เปนประโยชนตอองคกร ในการวิจัยนี้ไดแก 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

	 4.	 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร

	 		 จากการรวบรวมเอกสารงานวจิยัพบวา มนีกั

วิจัยหลายทานไดใหคำ�นิยามการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรอยางหลากหลายแตเปนไปในแนวทางเดียวกับ 

Eisenberger และคณะ (Eisenberger…et al. 1986) ที่

นยิามไววาการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร (Perceived 

Organizational Support : POS) เปนความเชือ่โดยทัว่ไป

ของพนกังานเกีย่วกบัการทีอ่งคกรใหความสำ�คญัแกการ

ชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา 

นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยที่ใหความหมายการรับรู การ
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สนับสนุนจากองคกรไวอีกวา เปนระดับที่องคกรหรือ

ผูบรหิารระดบัสงูแสดงความเอาใจใสในความเปนอยูของ

พนกังานสวน George and Jones (1996) ใหความหมาย

ไววา เปนระดบัทีอ่งคกรดแูลเอาใจใสในความเปนอยูของ

สมาชิก รับฟงขอรองเรียนตางๆ ของสมาชิก พยายาม

ชวยเหลือสมาชิกเมื่อสมาชิกมีปญหาและปฏิบัติตอ 

สมาชิกดวยความเปนธรรม โดยสามารถแบงการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกรของบุคคลออกไดเปนสอง

ประเภท ไดแก ประเภทแรก บุคคลที่มีระดับการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกรสูง จะมีความเชื่อวาองคกร

จะใหคุณภาพชีวิตที่ดี และเห็นถึงความเสียสละในการ

ปฏิบัติงานของตน รวมทั้งจะไดรับความชวยเหลือจาก

องคกรหากมปีญหาเกดิขึน้ ประเภททีส่อง บคุคลทีม่กีาร

รับรูการสนับนสนุนจากองคกรต่ำ� จะมีความเชื่อวา ตน

กำ�ลังถูกละเลยและมองขามความรูความสามารถ กำ�ลัง

ถูกเอารัดเอาเปรียบจากองคกรอยู และเชื่อวาอาจถูก 

โยกยายตำ�แหนงงาน หรือใหออกจากงานไดตลอดเวลา

	 5.	 ความยุติธรรมดานผลลัพธ 

	 		 ความยุติธรรมดานผลลัพธ   (Distributive 

Justice) ใหคำ�นิยามไดวาเปนการรับรูถึงความยุติธร

รมตอผลประโยชนทีไ่ดรบัจากองคกร ในลกัษณะตางๆ ที่

เปนจำ�นวนเงนิ หรอืการไดรบัโอกาสทีเ่ปนประโยชนอืน่ๆ 

เชนการเลื่อนตำ�แหนง เปนตน (Niehoff and Moorman 

1993 ; Rhoades, Eisenberger and Armeli   2001)  

ซึ่งมีผู ศึกษาปจจัยดานการรับรู ความยุติธรรมดาน

ผลลัพธโดยตรง หรือเปนการศึกษาถึงผลรางวัลที่ไดรับ

จากองคกร ที่มีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

อยูหลากหลาย ดงัเชน Allen, Shore and Griffeth (2003) 

ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการรับรูในบทบาท

การสนบัสนนุจากองคกร กบัการสนบัสนนุในการปฏบิตัิ

ทางดานการสรรหาทรพัยากรมนษุย ทีม่ตีอกระบวนการ

การลาออกจากงาน ซึ่งไดศึกษาจากพนักงานขายใน 

หางสรรพสนิคาจำ�นวน 215 คน พบวา การมสีวนรวมใน

การตัดสินใจของพนักงาน การไดรับผลตอบแทนอยาง

ยุติธรรม และโอกาสในการไดรับความเจริญกาวหนา 

มีความสัมพันธทางบวกตอการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร อยางมีนัยสำ�คัญจากการทดสอบดวยวิธีการ

วิเคราะหเสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการ

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

ความสัมพันธระหวางการรับรู ในความยุติธรรมดาน

ผลลัพธกับความผูกพันตอองคกร โดยมีการรับรูการ

สนับสนุนขององคกรเปนตัวแปรกลาง พบวา การรับรู 

ความยุติธรรมดานผลลัพธ มีความสัมพันธในทางบวก

กับการรับรูการสนับสนุนขององคกร โดยการทดสอบ

สมมติฐานโดยใช Hierachical regression ซึ่งสำ�รวจ

ขอมูลจากทนายความจำ�นวน 514 คน ในเกาะฮองกง   

การศึกษาของ Hochwarter และคณะ (Hochwarter…

et al. 2003) เกีย่วกบัความสมัพนัธของการรบัรูนโยบาย

และผลลัพธของงาน โดยมีการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรเปนตัวแปรกลาง ซึ่งใชวิธีการวิเคราะหเสนทาง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุ ดวยโปรแกรม LISREL เก็บ

ขอมูลจากพนักงานเต็มเวลาที่ทำ�งานในมหาวิทยาลัย 

ขนาดใหญ ทางตะวันออกเฉียงใต ของประเทศ

สหรฐัอเมรกิา จากการศกึษาพบวารางวลัและสภาพการ

ทำ�งานจะสงผลตอการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกรของ

พนักงาน 

	 6.	 ความยุติธรรมดานกระบวนการ  

	 		 ความยตุธิรรมดานกระบวนการ (Procedural 

Justice) หมายถึง การรับรู ในความยุติธรรมดาน 

กระบวนการ ซึ่งเปนกระบวนการที่เปนทางการสำ�หรับ 

การตัดสินใจในการกำ�หนดและจัดสรรผลลัพธ หรือ

ผลประโยชนในลักษณะตางๆ Moorman (1991) จาก

ผลการศึกษาของ Loi, Hang-yue and Foley (2006)  

ศกึษาความสมัพนัธระหวางการรบัรูในความยตุธิรรมกบั

ความผูกพันตอองคกร โดยมีการรับรูการสนับสนุนของ

องคกรเปนตัวแปรกลาง พบวา การรับรูความยุติธรรม 

ดานกระบวนการ มคีวามสมัพนัธในทางบวกกบั การรบัรู 

การสนับสนุนขององคกร โดยการทดสอบสมมติฐาน

โดยใช Hierachical regression ซึ่งสำ�รวจขอมูลจาก

ทนายความจำ�นวน 514 คน ในเกาะฮองกง หรือจาก

ผลการวิจัยของ Hochwarter และคณะ (Hochwarter…

et al. 2003) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองจำ�นวน 

211 คู พบวาความยุติธรรมดานกระบวนการมีความ 

สัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

และการศึกษาของ Moorman, Blakely and Niehoff 

(1998) ทีศ่กึษากบัหวัหนางานและลกูนองในโรงพยาบาล
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ทหารจำ�นวน 157 คู พบวาความยุติธรรมดานกระบวน

การมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุน

จากองคกร  

	 7.	 พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร  

	 		 จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เกี่ยว

กับการแสดงการตอบแทนสิ่งที่ไดรับการสนับสนุนจาก

องคกร ดวยการแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคกร (Organizational Citizenship Behavior : OCB)  

ซึ่งในการศึกษานี้ ใหคำ�จำ�กัดความ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของ

บุคคลในการทำ�งานและดำ�รงอยูในองคกรนอกเหนือไป

จากขอกำ�หนดในบทบาทหนาที ่(Coleman and Borman 

2000) ดงันัน้ การทีอ่งคกรตางๆ จะสามารถทำ�หนาทีไ่ด 

อยางสมบูรณนั้น นอกจากบุคคลในองคกรจะตอง

ทำ�งานที่ไดรับมอบหมายใหสำ�เร็จลุลวงแลวก็ยังจะตอง

แสดงพฤติกรรมตางๆ ทีอ่ยูนอกเหนือไปจากขอกำ�หนด 

ในบทบาทหนาทีข่องตนดวย พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคกรประกอบดวย การชวยเหลือผูอื่นโดย

ไมคำ�นึงถึงตนเอง การคำ�นึงถึงผูอื่นดวยการเห็นอก

เหน็ใจ ปองกนัไมใหเกดิปญหาขึน้  มนี้ำ�ใจเปนนกักฬีา คอื

การระงับยับยั้งการกระทำ�บางอยาง การอดทนอดกลั้น 

ต อความคับข องใจ ความไม สะดวกสบายหรือ

ความเครียด การทำ�หนาที่ของพลเมืองภายในองคกร 

ดวยความรบัผดิชอบและสรางสรรค รวมทัง้มคีวามสำ�นกึ

ในหนาที่ คือการปฏิบัติที่เหนือไปจากขอกำ�หนดขั้นต่ำ�

เกีย่วกบักฎระเบยีบนโยบายตางๆ เชน การตรงตอเวลา 

ความมรีะเบยีบ การใสใจในทรพัยสนิขององคกร เปนตน

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาการ 

รับรู การสนับสนุนจากองคกร มีความเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร โดยรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร เปนตัวแปรเหตุที่มีความสัมพันธ 

กับการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

จากการศึกษาของ Eisenberger, Fasolo and Davis-

LaMastro (1990) ไดศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน

เปนรายชั่วโมงในโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ 

จำ�นวน 109 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร  สอดคลองกับ Bell and Menguc (2002) ที่

ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร ที่มีตอการรับรูในคุณภาพการใหบริการของ 

ลูกคา พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกรมีผล

ทางบวกกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ศึกษา

จากพนักงานขาย ทางตอนเหนือของประเทศสหรัฐ 

อเมริกา จำ�นวน 276 คน ทดสอบสมมติฐานดวยการ 

วิเคราะหเสนทาง ในโมเดลเชิงสาเหตุ  ตลอดจน Chen, 

Aryee and Lee (2005) ทดสอบความเปนตัวแปร

กลางของโมเดลการรับรู การสนับสนุนจากองคกร 

จากพนักงานชั่วคราวจำ�นวน 217 คน ที่ทำ�งานใน

มหาวิทยาลัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร

มคีวามสมัพนัธกบัการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร รวมทัง้

ความสมัพนัธในลกัษณะดงักลาวที ่การรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกร มีลักษณะเปนตัวแปรเหตุ สอดคลองกับผล

การศึกษา  Ferres, Connell and Travaglione (2005) ; 

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

(2001) ; Moideenkutty…et al. (2006)  

	 8.	 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  

	 		 ผลการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ (In-Role 

Performance) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น

จากภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย จากองคกร Turnley 

และคณะ (Turnley…et al. 2003)  มีงานวิจัยที่กลาวถึง

ปจจัยที่สงตอผลการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ ดังเชน 

การวิเคราะหงานวิจัยของ Rhoades and Eisenberger  

(2002) ที่ระบุการเพิ่มขึ้นของการรับรู การสนับสนุน

จากองคกร จะเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ

พนักงาน และจากการศึกษาของ Eisenberger และ

คณะ (Eisenberger…et al. 2002) ศึกษาเชิงทฤษฎี 

พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกรผานความรูสึก

ในการตอบแทนจะเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่ ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ 

และลดพฤติกรรมดานลบของพนักงาน และยังมีงาน

วจิยัเชงิประจกัษทีศ่กึษาในลกัษณะการวเิคราะหเสนทาง

ในโมเดลเชิงสาเหตุ พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับผลการดำ�เนินงาน

ของพนักงาน และมีลักษณะความเปนตัวแปรกลางใน

ความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับนโนบายระดับ

ตางๆ ขององคกร กับผลการดำ�เนินงานของพนักงาน
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ดวย  รวมทัง้การศกึษาของ Howes และคณะ (Howes…

et al. 2000) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มี

ความสมัพนัธทางบวกกบั ผลการปฏบิตังิานของทมีงาน 

การศกึษาของ Lynch, Eisenberger and Armeli (1999) 

ศึกษาพนักงานหลายองคกร ในอเมริกาเหนือ ที่เขารวม

ประชุม พบวา การรับรู การสนับสนุนจากองคกรใน

ระดับสูง จะเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

และผลการปฏิบัติงานที่อยู นอกเหนือบทบาทหนาที่ 

นอกจากนั้นยังมีการศึกษาของ Eisenberger และคณะ 

(Eisenberger…et al. 2001) ที่ศึกษาความสัมพันธ 

ของการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกรผานความรูสกึของ

การตอบแทน พบวา เมื่อพนักงานรับรูวาองคกรใหการ

สนับสนุนก็จะมีความรูสึกตองตอบแทนและจะเปนการ

เพิ่มผลการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ และลดพฤติกรรม

ในดานลบดวย ตลอดจนการศึกษาของ Stamper and 

Johlke (2003) ศึกษาความสัมพันธของความเครียด

จากความขัดแยงและความไมชัดเจนในองคกร กับ

ทัศนคติต องานและผลการปฏิบัติ งานในหน าที่  

โดยผานการรับรูการสนับสนุนจากองคกร พบวา การ

รบัรูการสนบัสนนุจากองคกรมลีกัษณะเปนตวัแปรกลาง 

จากการสำ�รวจเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ จึงสรุปไดวา การรับรูการ

สนับสนุนจากองคมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

	 9.	 ขอมูลกองบังคับการตำ�รวจภูธรภาค 3  

สำ�นักงานตำ�รวจแหงชาติ

	 		 พระราชกฤษฎกีาแบงสวนราชการ สำ�นกังาน

ตำ�รวจแหงชาติ พ.ศ. 2548 และกฏกระทรวงแบงสวนรา

ชการเปนกองบงัคบัการ หรอืสวนราชการทีเ่รยีกชือ่อยา

งอื่นในสำ�นักงานตำ�รวจแหงชาติ พ.ศ.2548 ไดกำ�หนด

หนวยงานปฏิบัติการระดับพื้นที่ออกเปน 10 กอง

บัญชาการ ไดแก กองบัญชาการตำ�รวจนครบาล และ 

ตำ�รวจภธูรภาค 1-9  ตำ�รวจภธูรภาค 1-9 มอีำ�นาจหนาที ่

ในเขตอำ�นาจรับผิดชอบ หรือเขตพื้นที่การปกครอง  

เกีย่วกบัการกำ�หนดยทุธศาสตร รวมทัง้วางแผน ควบคมุ 

ตรวจสอบ ใหคำ�แนะนำ� และเสนอแนะการปฏบิตังิานตาม

อำ�นาจหนาทีข่องตำ�รวจภธูรภาค และหนวยงานในสงักดั 

การบูรณาการรวมกับหนวยงานตำ�รวจ หรือหนวยงาน 

อื่นที่มีความสัมพันธเกี่ยวของในเขตรับผิดชอบ การ

ควบคุม ตรวจสอบ แนะนำ�หนวยงานในสังกัดใหเปน

ไปตามนโนยายของคณะกรรมการนโยบายตำ�รวจ 

แหงชาติ และสำ�นักงานตำ�รวจแหงชาติ  การดำ�เนินการ

เกีย่วกบัการจดัระบบงาน และบรหิารงานบคุคล การเงนิ 

การบัญชี การงบประมาณ การพัสดุ อาคารสถานที่ 

การดำ�เนินการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 

การรักษาความสงบเรียบรอย การบริการประชาชน 

การรักษาความมั่นคงภายใน การบรรเทาสาธารณภัย 

การจราจร การสรรหาบุคคลมารับราชการ การคนควา

หาความรู การสรางและพัฒนาหลักสูตร 

	 ตำ�รวจภูธรภาค 3 รับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก 

จ.นครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย สุรินทร ศรีสะเกษ ยโสธร 

อบุลราชธาน ีและอำ�นาจเจรญิ โดยมทีีต่ัง้ตำ�รวจภธูรภาค 

3 อยูที่ อ.เมือง จ.นครราชสีมา

	 ในแตละตำ�รวจภธูรภาค จะมกีารแบงสวนราชการ 

เปน กองบังคับการอำ�นวยการ มีอำ�นาจหนาที่และ

ความรับผิดชอบในการดำ�เนินการเกี่ยวกับงานธุรการ 

สารบรรณ ชวยอำ�นวยการ งานเลขานุการของตำ�รวจ

ภธูรภาค จดัระบบงานและบรหิารงานบคุคล งานการเงนิ 

การบัญชี การงบประมาณ งานพัสดุ อาคารสถานที่  

งานพลาธิการ งานสงกำ�ลังบำ�รุง งานยานพาหนะ งาน

สือ่สาร การจดัทำ�ยทุธศาสตร แผนงาน โครงการ งานวจิยั 

งานประเมนิผล งานเทคโนโลยสีารสนเทศ งานกฎหมาย

และวินยั งานฝกอบรม งานชมุชนสมัพนัธ วเิทศสมัพนัธ 

งานสวัสดิภาพเด็ก เยาวชน และสตรี รวมทั้งปฏิบัติงาน

สนบัสนนุหรอืปฏบิตังิานรวมกบัหนวยงานอืน่ทีเ่กีย่วของ 

แบงออกเปน 1 งาน และ 5 ฝายดังนี้

	 1. งานเทคโนโลยสีารสนเทศ รบัผดิชอบงานเกีย่ว

กับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

	 2.  ฝายอำ�นวยการ 1 (ธรุการและกำ�ลงัพล) มหีนาที ่

และความรบัผดิชอบเกีย่วกบังานธรุการ  สารบรรณ งาน

เลขานุการ งานบริหารงานบุคคล งานสวัสดิการ งาน

ศึกษาอบรม และงานสรรหาของตำ�รวจ ภูธรภาค 

	 3. ฝายอำ�นวยการ 2 (ยุทธศาสตร) มีหนาที่และ 

ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานยุทธศาสตร แผนงาน 

โครงการ งานงบประมาณ งานวิจัยและประเมินผล  

งานการขาว 
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	 4.	 ฝายอำ�นวยการ 3 (สงกำ�ลังบำ�รุง) มีหนาที่

และความรบัผดิชอบเกีย่วกบังานการเงนิ และบญัช ีงาน

พลาธิการ งานพัสดุ งานสงกำ�ลังบำ�รุง งานยานพาหนะ 

งานสื่อสาร

	 5.  ฝายอำ�นวยการ 4 (กฎหมายและวนิยั) มหีนาที ่

และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานคดีและวินัย การรับคำ� 

รองเรยีน ขาราชการตำ�รวจวากระทำ�ผดิวนิยั การพฒันา 

ตรวจสอบ กลั่นกรอง วิเคราะหใหขอเสนอแนะ ขอ

พจิารณาเกีย่วกบังานดานกฎหมาย กฎ ระเบยีบ ขอบงัคบั 

คำ�สั่ง สำ�นวนการสอบสวนคดีอาญาที่อยู ในความ 

รับผิดชอบของตำ�รวจภูธรภาค

	 6.  ฝายอำ�นวยการ 5 (ชมุชนและมวลชนสมัพนัธ) 

มหีนาทีแ่ละความรบัผดิชอบเกีย่วกบังานประชาสมัพนัธ 

งานชุมชนและมวลชนสัมพันธ งานวิเทศสัมพันธ

สมมติฐานการวิจัย  

	 Hypothesis 1	 ความยุติธรรมดานผลลัพธ 

มีความสัมพันธทางบวกกับ การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร

	 Hypothesis 2	 ความยุติธรรมดานกระบวน

การมีความสัมพันธทางบวกกับ การรับรูการสนับสนุน

จากองคกร

	 Hypothesis 3	 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร

	 Hypothesis 4	 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร มีความสัมพันธทางบวกกับ ผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่

	 Hypothesis 5	 พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ี

ขององคกร มคีวามสมัพนัธทางบวกกบั ผลการปฏบิตังิาน 

ตามบทบาทหนาที่

	 Hypothesis 6a	 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยุติธรรมดานผลลัพธและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร

	 Hypothesis 6b	 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยตุธิรรมดานกระบวนการและพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคกร

	 Hypothesis 7a	 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยุติธรรมดานผลลัพธและผลการปฏิบัติตามบทบาท 

หนาที่

	 Hypothesis 7b	 การรับรู การสนับสนุนจาก

องคกร เปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง ความ

ยตุธิรรมดานกระบวนการและผลการปฏบิตัติามบทบาท

หนาที่

ระเบียบวิธีการวิจัย 

	 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

	 ประชากร 

	 	ประชากรของการศึกษาเปนตำ�รวจชั้นประทวน

ที่สังกัดกองบังคับการอำ�นวยการ ตำ�รวจภูธรภาค 3 

สำ�นักงานตำ�รวจแหงชาติ  มีจำ�นวน 163 คน ดังตอไปนี้

ตารางที่ 1   ประชากรและกลุมตัวอยาง

หนวยงาน จำ�นวนเจาหนาที่ประทวน จำ�นวนกลุมตัวอยาง

ฝายอำ�นวยการ 1

ฝายอำ�นวยการ 2

ฝายอำ�นวยการ 3

ฝายอำ�นวยการ 4

ฝายอำ�นวยการ 5

31

34

38

30

30

20

20

20

20

20

รวม 163 100
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ตารางที่ 2   คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด

ตัวแปร คาความเชื่อมั่น (Cronbach Alpha)

ความยุติธรรมดานผลลัพธ (DIS)

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (PRO)

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (OCB)

ผลการดำ�เนินงานตามบทบาทหนาที่ (INR)

0.63

0.63

0.73

0.91

0.85

	 การสำ�รวจครั้งนี้ ไมสำ�รวจงานเทคโนโลยี 

เนื่องจากมีเจาหนาที่ตำ�รวจปฏิบัติงานเพียง 3 นาย 

และไดมอบหมายใหทั้งหมดมาปฏิบัติงาน และขึ้นกับ

การบังคับบัญชารวมกันกับ ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตำ�รวจภูธรภาค 3 ซึ่งเปนหนวยงานแยกตางหากจาก 

กองบังคับการอำ�นวยการ 

	 กลุมตัวอยาง  

	 การสุ มตัวอยาง ใชวิธีการสุ มอยางงายจาก

ตาราง (ศิริชัย กาญจนวาสี 2547) ฝายอำ�นวยการละ 

20 คน รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 100 คน  จำ�นวนตอบ

กลับทั้งหมด 92 ชุด คิดเปนรอยละ 92 ซึ่งเปนไปตาม

เกณฑของจำ�นวนตอบกลับแบบสอบถาม จะตองไมต่ำ�

กวา รอยละ 20  (Aaker, Kumar and Day  2001)  

	 จำ�นวนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศ

ชาย คดิเปนรอยละ 65.2 อาย ุ 38  ป คดิเปนรอยละ 10.9 

มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 59.8 ระยะ

เวลาปฏบิตังิาน 7 ป คดิเปนรอยละ 7.6 สถานภาพสมรส  

คดิเปนรอยละ 79.3  รายไดทีไ่ดรบัอยูในระหวาง 10,001-

15,000 บาท คิดเปนรอยละ 47.8 และสวนใหญปฏิบัติ

หนาที่อยูในสังกัดฝายกฎหมายและวินัย คิดเปนรอยละ 

22.8

	 2. การวัดตัวแปร

	 การวัดตัวแปรที่ศึกษา ใชแบบสอบถามแบบ

มาตรประมาณคา Likert-scale จำ�นวน 5 ระดับ โดย

ระดับ 1 เทากับเห็นดวยนอยที่สุด ถึง ระดับ 5  เทากับ

เห็นดวยมากที่สุด โดยมีการวัดตัวแปรดังรายละเอียด 

ตอไปนี้

	 ความยตุธิรรมดานผลลพัธ (Distributive justice) 

เปนการประเมินการรับรู เกี่ยวกับความยุติธรรมของ

ผลลัพธ หรือการจัดสรรทรัพยากร ที่ไดรับจากองคการ 

จำ�นวน 5 ขอ ปรับจากแบบสอบถามของ Niehoff and 

Moorman (1993) จำ�นวน 5 ขอ

	 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural 

justice) เปนการประเมนิการรบัรูของความยตุธิรรมดาน 

กระบวนการ ซึง่เปนการวดัทางดานการรบัรูของกระบวน

การทีเ่ปนทางการสำ�หรบัการตดัสนิใจในการกำ�หนดและ

จัดสรรผลลัพธ จำ�นวน 6 ขอ ปรับจากแบบสอบถามของ 

Moorman (1991) จำ�นวน 6 ขอ

	 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceived 

Organizational Support: POS) วัดโดยปรับจาก 

แบบสอบถามของ Eisenberger และคณะ (Eisenberger…

et al.  2001) จำ�นวน 9 ขอ

	 พฤติกรรมการเป นสมาชิกที่ดีขององค กร 

(Organizational Citizenship Behavior: OCB) วัดโดย

ปรับจากแบบสอบถามของ Coleman and Borman 

(2000) จำ�นวน 18 ขอ

	 ผลการปฏิบัติ งานตามหน าที่  ( In -Role 

Performance) วัดโดยปรับจากแบบสอบถามของ 

Turnley และคณะ (Turnley…et al.  2003) จำ�นวน 5 ขอ

	 3.  วิธีการ  

	 การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของขอคำ�ถาม

แตละดาน ดวยคา Cronbach alphas ซึง่มคีาอยูระหวาง 

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

ในตารางที่ 2
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	 สำ�หรับการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ใช 

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพือ่ทดสอบความสมัพนัธของปจจยัตางๆ 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 แสดงรายละเอียดของแตละตัวแปรดังนี้

	 DIS  	 =  	Distributive Justice	 (ความยุติธรรมดานผลลัพธ)

	 PRO  	=  	Procedural Justice	 (ความยุติธรรมดานกระบวนการ)

	 POS  	=  	Perceived Organizational Support	 (การรับรูการสนับสนุนจากองคกร)

	 OCB  	=  	Organizational Citizenship Behavior	 (พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร)

	 INT  	 =  	In-role Performance 	 (ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่)

การทดสอบความเปนตัวแปรกลาง ซึ่งมีสมการที่ใชใน

การทดสอบตามสมมติฐานดังตอไปนี้

ผลการวิจัย  

	 ผลการวิจัยไดแบงการนำ�เสนอเปน 2 สวน โดย

สวนที่หนึ่งนำ�เสนอดานความสัมพันธ และสวนที่สองนำ�

เสนอเกี่ยวกับการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางที่ 3 และ

ตารางที่ 4

ตารางที่ 3   คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความสัมพันธ

ตัวแปร DIS PRO POS OCB INR

คาเฉลี่ย (Mean)

คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)

ความยุติธรรมดานผลลัพธ (DIS)

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (PRO)

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (POS)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (OCB)

ผลการดำ�เนินงานตามบทบาทหนาที่ (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 แสดงใหเห็นผลการวิเคราะห 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความ 

สัมพันธ ของตัวแปรที่ศึกษา พบวาตัวแปรสวนใหญมี

ความสัมพันธกันแตมีเพียงตัวแปร ผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอื่น 

ยกเวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร

ตารางที่ 4   การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ

ตัวแปรตน สมมติฐานการวิจัย / ตัวแปรตาม

1

POS

2

POS

3

OCB

4

INR

5

INR

6a

OCB

6b

OCB

7a

INR

7b

INR

ความยุติธรรมดานผลลัพธ (DIS)

ความยุติธรรมดานกระบวนการ (PRO)

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (POS)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร (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   เปนผลการวิเคราะหความถดถอย

เชิงพหุ เพื่อทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสามารถอธิบายไดดัง

ตอไปนี้

	 สมการที่ 1 ความยุติธรรมดานผลลัพธมีความ

สมัพนัธในทางบวกกบัการรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร 

อยางมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (β=0.54, p<0.001) โดยมี
ความสามารถในการพยากรณได รอยละ 43 จากผลการ 

วิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 1

	 สมการที่ 2 ความยุติธรรมดานกระบวนการมี

ความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร อยางมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (β=0.65, p<0.001) 
โดยมีความสามารถในการพยากรณได รอยละ 41 จาก

ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 2

	 สมการที่ 3  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคกร อยางมีนัยสำ�คัญทางสติถิ (β=0.36, 
p<0.05) โดยมีความสามารถในการพยากรณได รอยละ 

8 จากผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 3

	 สมการที่ 4 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มี

ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคกร อยางไมมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (β=0.24, 
p>0.05) จากผลการวิจัยจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4

	 สมการที่ 5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร มีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ อยางมีนัยสำ�คัญทางสติถิ (β=0.67, 
p<0.001) โดยมคีวามสามารถในการพยากรณได รอยละ 

38 จากผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ 5

	 สมการที่ 6a เมื่อมีการควบคุมการรับรู การ

สนับสนุนจากองคกร ซึ่งเปนตัวแปรกลาง ผลปรากฏวา 

ความยตุธิรรมดานผลลพัธมคีวามสมัพนัธทางบวกอยาง 

มีนัยสำ�คัญทางสถิติกับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร (β=0.33, p<0.05) ขณะเดยีวกนั การรบัรูการ

สนบัสนนุจากองคกร มคีวามสมัพนัธอยางไมมนียัสำ�คญั

ทางสถติ ิ(β=0.09, p>0.05) แสดงวาการรบัรูการสนบัสนนุ
จากองคกรมีลักษณะเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธ 

ระหวางความยุติธรรมดานผลลัพธและพฤติกรรม 

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร จากผลการวจิยัจงึเปนไป

ตามสมมติฐานที่ 6a
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	 สมการที่ 6b เมื่อมีการควบคุมการรับรู การ

สนับสนุนจากองคกร ซึ่งเปนตัวแปรกลาง ผลปรากฏ

วา ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทาง 

บวกอยางไมมีนัยสำ�คัญทางสถิติกับ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร (β=0.95, p>0.05) ขณะเดียวกัน 

การรับรู การสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธ 

อยางไมมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (β=0.29, p>0.05) แสดง
วาการรับรู การสนับสนุนจากองคกรมีลักษณะเปน

ตวัแปรกลางในความสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมดาน 

กระบวนการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร จากผลการวิจัยจึงเปนไปตามสมมติฐานที่ 6b

	 สมการที่ 7a และ 7b จากผลการวิจัยในสมการ

ที ่4 การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร มคีวามสมัพนัธใน

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

อยางไมมนียัสำ�คญัทางสถติ ิดงันัน้การรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกรจึงไมมีลักษณะเปนตัวแปรกลางในความ 

สัมพันธระหวางความยุติธรรมดานผลลัพธและความ 

ยุติธรรมดานกระบวนการ กับผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหทาง

สถิติ ทั้งสองสมการ เมื่อมีการควบคุมตัวแปรกลางแลว 

ทั้งตัวแปรตนและตัวแปรกลางจึงมีความสัมพันธกับ 

ผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหนาทีอ่ยางไมมนียัสำ�คญั

ทางสถิติ จากผลการวิจัยจึง ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

ที่ 7a และสมมติฐานที่ 7b

		

อภิปราย  

	 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ความยุติธรรม

ดานผลลัพธ มีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุน

จากองคกร สอดคลองกับผลการศึกษาของการวิจัยที่

ผานมา เชน การศึกษาของ Loi, Hang-yue and Foley 

(2006) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูในความ 

ยุติธรรมดานผลลัพธกับความผูกพันตอองคกร โดยมี

การรบัรูการสนบัสนนุขององคกรเปนตวัแปรกลาง พบวา 

การรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธ มีความสัมพันธใน

ทางบวกกับ การรับรูการสนับสนุนขององคกร เปนตน 

และ ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร สอดคลองกับผลการ

ศึกษาของ Hochwarter และคณะ (Hochwarter…et al. 

2003) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนอง พบวาความ

ยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการศึกษาของ 

Moorman, Blakely and Niehoff (1998)  ที่ศึกษากับ

หวัหนางานและลกูนองในโรงพยาบาลทหาร พบวาความ 

ยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกร เปนตน รวมทัง้การรบัรู 

การสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สอดคลองกับผลการ

ศึกษาของ Eisenberger, Fasolo and Davis-LaMastro 

(1990) ไดศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงานเปนราย

ชั่วโมงในโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ พบวา 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทาง

บวกกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สอดคลองกับ 

Bell และ Menguc (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวาง 

การรับรู การสนับสนุนจากองคกร ที่มีตอการรับรู ใน

คุณภาพการใหบริการของลูกคา พบวา การรับรูการ

สนับสนุนขององคกรมีผลทางบวกกับการเปนสมาชิก 

ที่ดีขององคกร	

	 ดังนั้น จากผลการวิจัยจึงแสดงใหเห็นวา เมื่อ 

ขาราชการตำ�รวจชัน้ประทวน รบัรูถงึความยตุธิรรมดาน

ผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ ที่เกิดจาก

การปฏิบัติขององคกร อยูในระดับสูง ก็จะทำ�ใหเกิดการ

รบัรูถงึการสนบัสนนุขององคกรในระดบัสงูดวย  และจาก

ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม และบรรทดัฐานเกีย่วกบั 

การตอบแทน ทำ�ใหบุคคลตองแสดงการตอบแทนดวย

ความรูสึกและการกระทำ�  ดังนั้น จึงทำ�ใหมีผลตอการ

แสดงพฤติกรรมที่ดีตอองคกร และจะนำ�ไปสูการปฏิบัติ

งานตามบทบาทหนาที่ ซึ่งเปนไปตามผลการวิจัย และ

สนับสนุนการศึกษาของ Piercy และคณะ (Piercy… 

et al.  2006) ที่พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร จะมีความสัมพันธทางบวกและสามารถทำ�นาย

พฤติกรรมที่แสดงออกในผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่

	 ถึงแมวาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกีย่วของกบัความสมัพนัธระหวางการรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคจะแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธในทางบวก 

และมคีวามสามารถในการพยากรณไดกต็าม  แตในการ
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ศกึษาครัง้นีพ้บวา การรบัรูการสนบัสนนุจากองคกรไมมี

ความความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่ และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  จึงไมเปน

ตวัแปรกลางในความสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมดาน

ผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ กับผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยเชนเดียวกัน  

	 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยกับตำ�รวจชั้น

ประทวน สังกัดกองบังคับการอำ�นวยการ ตำ�รวจภูธร

ภาค 3 สังกัดสำ�นักงานตำ�รวจแหงชาติ ซึ่งเปนองคกร 

ที่มีลักษณะเปนหนวยงานราชการ จึงมีวัฒนธรรม

องคกรดานตางๆ โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติ

งาน มีความแตกตางจากองคกรธุรกิจโดยทั่วไป ดังนั้น 

การปฏิบัติงานของขาราชการตำ�รวจจึงเปนไปตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรตามระบบการ

บังคับบัญชาของลักษณะความเปนหนวยงานราชการ 

รวมทั้งการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่นั้นเกิดจาก

ความสำ�นึกในหนาที่ของตำ�รวจ ที่มีลักษณะความเปน 

ผูมีอุดมการณสูงเมื่อเปรียบเทียบกับงานในสาขาอาชีพ 

ดานอื่น รวมทั้งจากความเปนระบบราชการ จึงมีระบบ

การบรหิารงานตามลำ�ดบัขัน้ มกีารประเมนิผลการปฏบิตัิ

งานอยางชัดเจน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจึง

สอดคลองกับผลการวิจัยที่ไมมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏบิตังิานตามบทบาทหนาที่ และดงันั้นจงึไมมลีกัษณะ

ความเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวางการรับรู 

ในความยุติธรรมดานผลลัพธและความยุติธรรมดาน 

กระบวนการ กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  

ประโยชน 
	 1.  ประโยชนเชงิทฤษฎแีละการวจิยัในอนาคต 

(Theoretical Contributions and Future Direction 

for Research)

	 งานวิจัยนี้กอใหเกิดประโยชนในเชิงทฤษฎีสอง

ประการไดแก ประการแรก ลกัษณะกรอบแนวคดิในการ 

วจิยักอใหเกดิการบรูณาการทางทฤษฏเีกีย่วกบัการรบัรู 

การสนับสนุนจากองคกร ใหเห็นปจจัยสำ�คัญที่มากอน 

ไดแก ความยตุธิรรมดานผลลพัธและความยตุธิรรมดาน 

กระบวนการ และปจจัยที่เปนผลของการรับรู การ

สนบัสนนุขององคกรในลกัษณะของการแสดงพฤตกิรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององค และผลการปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ ซึ่งการศึกษาปจจัยทั้งสองเปรียบเทียบกัน

ทำ�ใหเห็นความแตกตางที่เกิดขึ้นอยางชัดเจน เนื่องจาก

เปนปจจยัทีม่ลีกัษณะคลายกนั แตสามารถแยกออกจาก

กันได ประการที่สอง เปนประโยชนทางทฤษฎีในการ

ศึกษาเพื่อสรางความชัดเจนในลักษณะขององคกร ที่มี

การบรหิารในระบบราชการ และกลุมตวัอยาง มลีกัษณะ

งานอาชีพที่เฉพาะเจาะจง มีความแตกตางจากงาน

อาชีพอื่น     สำ�หรับขอเสนอแนะสำ�หรับการศึกษาวิจัย

ในอนาคต อาจมีการศึกษาเปรียบเทียบกลุมตัวอยางที่

มลีกัษณะวฒันธรรมการทำ�งานขององคกรทีแ่ตกตางกนั 

หรอือาจศกึษาตวัแปรทีเ่ปนผลจากการรบัรูการสนบัสนนุ

จากองคกรที่เปนกระบวนการทางความคิด และจิตใจ  

ของกลุมตัวอยาง กอนที่จะแสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร หรือการมีผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่ที่ดีขึ้น โดยตัวแปรสงผานดังกลาว ที่ 

นาสนใจ อาจเปนตัวแปรดานความไววางใจตอองคกร 

หรือตอหัวหนางาน หรือความรูสึกแหงการตอบแทน 

เปนตน

	 2. ประโยชนเชิงการจัดการ (Managerial 

Contributions)

	 การศึกษาความสัมพันธของปจจัยสาเหตุ การ

รับรู การสนับสนุนจากองคกร ในดานความยุติธรรม 

ดานผลลัพธ และความยุติธรรมดานกระบวนการ 

กอใหเกิดประโยชนตอองคกร โดยทำ�ใหองคกรสามารถ 

สรางใหพนักงานเกิดการรับรูถึงสิ่งที่องคกรจัดใหอยาง

ยุติธรมแลว ใหพนักงานมีความเขาใจที่ถูกตอง หรือ

หากองคกรพิจาณาแลวเห็นวายังไมเกิดความยุติธรรม

ก็สามารถนำ�มาปรับปรุงกระบวนและผลลัพธใหเกิด

ความยตุธิรรมขึน้ สรางการรบัรูในการสนบัสนนุทีอ่งคกร

มใีหกบัพนกังาน   นอกจากนัน้ยงัเปนประโยชนตอองคกร

ในการทำ�ความเขาใจสภาพขององคกร และพฤติกรรม

ของพนักงาน เพื่อประโยชนในการบริหารจัดการ และ

การจงูใจพนกังานดวยวธิกีารตางๆ และประโยชนในดาน 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหไดพนักงานที่มี

คุณลักษณะที่พึงประสงคตอไป
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สรุป

	 จากการศกึษา ปจจยัสาเหตไุดแก ความยตุธิรรม 

ดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานผลลัพธ ที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยผล ไดแก พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร และผลการปฏิบัติตามบทบาท

หนาที่ โดยผานตัวแปรกลาง การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร ผลการวจิยัพบวา ความยตุธิรรมดานผลลพัธและ

ดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกร   สวนการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคกร แตไมมีความสัมพันธกับผล

การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ สำ�หรับการทดสอบ

ความเปนตัวแปรกลาง พบวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคกรเปนตัวแปรกลางในความสัมพันธระหวาง

ความยุติธรรมทั้งสองดานกับการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร แตไมมีลักษณะความเปนตัวแปรกลางในความ

สัมพันธระหวางความยุติธรรมทั้งสองดานกับผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

กิตติกรรมประกาศ

	 งานวิจัยเรื่องนี้สำ�เร็จไดดวยดี ผูวิจัยขอขอบคุณ 

พ.ต.ท. ดร.เกษมศานต โชตินาครพันธุ ที่ใหความ 

ชวยเหลือในการเก็บรวบรวมขอมูล และขอขอบคุณ 

ขาราชการตำ�รวจ   สำ�นักงานตำ�รวจภูธรภาค 3 ซึ่ง

เปนกลุมตวัอยาง ทีไ่ดตอบแบบสอบถาม เพือ่เปนขอมลู

สำ�หรับการวิเคราะหในการวิจัยนี้
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