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บทคัดย่อ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาอิทธิพลของความยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานตาม

บทบาทหนา้ท่ี ผ่านการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร โดยส ารวจขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น
บุคลากรสายวิชาการและสายสนบัสนุนทั้ง 12 สาขาวิชาของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ านวน 180 คน แลว้
น ามาวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการถดถอย
เชิงพหุ  

 ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ กระบวนการ และการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัมีอิทธิพลกบัการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ี ส าหรับการทดสอบลกัษณะความเป็นตวัแปรกลาง พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีลกัษณะเป็น
ตัวแปรกลางของความยุติธรรมทั้ งสามด้านกับการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี มีการอภิปราย สรุปผล และ
ประโยชนข์องการศึกษา รวมทั้งเสนอแนะการวิจยัในอนาคต 
 
ค าส าคัญ: การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์ ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ ความ

ยติุธรรมดา้นการปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั ผลการปฏิบติังานตามบทบาท  
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Abstract 
 The objective of this research was to study the influence of organizational justice on in-role performance 

through the mediating variable of perceived organizational support. Data were collected by conducting a 
questionnaire based survey of 180 academic personnel and support personnel in the 12 academic schools of 
Sukhothai Thammathirat Open University. Descriptive statistics for data analysis were the frequency, percentage, 
Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression analysis.    

 The results showed that distributive justice, procedural justice, and interactional justice had an effect on 
perceived organizational support. Moreover, perceived organizational support had an effect on in-role performance. 
Testing of the effect of the mediating variable indicated that perceived organizational support was a mediating 
variable between the three kinds of organizational justice and in-role performance. The findings were discussed, 
the implications, and suggestions were also made for further study. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Distributive Justice, Procedural Justice, Interactional Justice,  
In-role Performance 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (มสธ.) เป็นมหาวิทยาลยัเปิดท่ีใชร้ะบบการเรียนการสอนทางไกล   ซ่ึง
เป็นระบบการเรียนการสอนท่ีไม่มีชั้นเรียน ผูเ้รียนและผูส้อนอยู่ไกลกนั แต่สามารถมีกิจกรรมการเรียนการสอน
ร่วมกนัไดโ้ดยอาศยัส่ือประสม และมีรูปแบบการบริหารองค์การเป็นแบบรวมบริการ ประสานภารกิจ” ซ่ึงเป็น
แนวคิดในการมุ่งใชท้รัพยากรทุกประเภทและความช านาญการร่วมกนั ดงันั้น มสธ. จึงก าหนดให้หน่วยงานท่ีมี
ภารกิจเหมือนกนัมีเพียงหน่วยเดียว โดยใหบ้ริการแบบรวมศูนยเ์พ่ือลดขั้นตอนการท างานหรือลดระยะเวลาในการ
ท างาน อนัก่อใหเ้กิดความประหยดัคุม้ค่า และเกิดประโยชนสู์งสุด เช่น ส่วนพสัดุ ส่วนการเงินและบญัชี ส่วนอาคาร
สถานท่ี อาคารท่ีท าการ ศูนยค์อมพิวเตอร์ และหอ้งสมุด เป็นตน้ (www.stou.ac.th) 

 จากรูปแบบการบริหารงานแบบรวมบริการ ประสานภารกิจ ท าใหอ้งคก์ารมีการแบ่งส่วนงานแตกต่าง
จากมหาวิทยาลยัในระบบปิดหรือมหาวิทยาลยัส่วนใหญ่ในประเทศ อย่างท่ีเห็นไดช้ดัในส่วนงานท่ีรับผิดชอบดา้น
การจดัการเรียนการสอน โดยมหาวิทยาลยัทัว่ไป เรียกวา่ “คณะ” แต่ มสธ. เรียกวา่ “สาขาวิชา” ซ่ึงมีการบริหารงาน
โดยประธานกรรมการประจ าสาขาวิชา เทียบเท่ากบั คณบดี และมีรองประธานกรรมการประจ าสาขาวิชา เลขานุการ
ประจ าสาขาวิชา และกรรมการประจ าสาขาวิชาเป็นทีมบริหาร ยงัมีบุคลากรสายสนบัสนุนคอยอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน บทบาทหนา้ท่ีของคณาจารยแ์ต่ละสาขาวิชาตอ้งด าเนินตามภารกิจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) งานการศึกษา 
2) งานวิจยั  บทความวิชาการ ต ารา นวตักรรม สิทธิบตัร อนุสิทธิบตัร 3) งานพฒันาองคก์ร 4) งานบริการวิชาการ 
และ   5) งานท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ซ่ึงรายละเอียดในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นบุคลากรสายวิชาการ 
(คณาจารย)์ และบุคลากรสายสนบัสนุนตอ้งปฏิบติังานตามภารกิจทั้ง 5 ดา้น ซ่ึงจะน าไปใชเ้ป็นดชันีช้ีวดัผลการ
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ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคลในการปรับเล่ือนเงินเดือน แมแ้ต่การต่อสัญญาจ้างกรณีท่ีเป็น
พนักงานของมหาวิทยาลยั โดยมหาวิทยาลยัจะวางกรอบและการก าหนดภาระงานตามข้อตกลงมาให้ ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของคณาจารยจ์ะจดัท าภายในแต่ละสาขาวิชานั้นๆ เป็นผูก้  าหนดและท่ี
มีความคลา้ยกนัคือ ประธานกรรมการปรจ าสาขาวิชานั้นๆ เป็นผูมี้ส่วนในการประเมินและให้คะแนนร้อยละ 10 
จากผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล ทีมบริหารมีหนา้ท่ีตรวจสอบและกลัน่กรอง 

 ดา้นสวสัดิการทางมสธ. ยงัจดัสวสัดิการในเร่ืองต่างๆ ใหแ้ก่บุคลากรโดยการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินและการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีไม่ท่ีเป็นตวัเงินอีกดว้ย 

 การศึกษาความยุติธรรมในองค์การ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ และความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ท่ีมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนทั้ ง 12 สาขาวิชาของ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การกบัผลการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีผา่นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 
วัตถุประสงค์ 

   เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองคก์ารท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี ผา่นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

 โครงการวิจยัอิทธิพลของความยุติธรรมในองคก์ารต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีผ่านการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร มีกรอบแนวความคิด ดงัน้ี 
   
 
 
 
 

 
                        

                           H5a-H5c 
  
 ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
  
 

H4 

 

 

H1-H3 

 

ความยุติธรรมในองค์การ 
(Organizational Justice: OJ) 
 
- ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์  
(Distributive: DIS)   
- ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
(Procedural: PRO)  
- ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 
(Relation Justice: RJ) 

 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Perceived Organizational 
Support: POS) 

 
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

(In-role Performance: IOP) 
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1. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) ไดพ้ยายามอธิบายให้เขา้ใจถึงการเพ่ิมและ

สูญเสียอ านาจ เหมือนกบักระบวนการแลกเปล่ียนอิทธิพลระหว่างผูน้ ากับผูต้ามท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาในการอยู่
ร่วมกนั ทฤษฎีน้ีพิจารณาบนพ้ืนฐานของกระบวนการมีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือใชอ้ธิบายพฤติกรรมของ
กลุ่มคนในสงัคมอนัซบัซอ้น ส่ิงส าคญัของการมีความสัมพนัธ์กนัในสังคมกเ็พ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชนห์รือความ
พอใจดา้นต่างๆ กนั การน าประสบการณ์นั้นๆ มาใช้ได ้ในการด าเนินการแลกเปล่ียนทางสังคม ไม่ใช่แต่เพียง
ผลประโยชน์ดา้นวตัถุ ยงัรวมทางดา้นจิตใจ เช่น การถูกยอมรับ ยกย่องและผลกระทบทางจิตใจอ่ืนๆ ทุกคนเรียนรู้
การแลกเปล่ียนทางสงัคมตั้งแต่เยาวว์ยั และพฒันาการแลกเปล่ียนตามความคาดหวงัของตนเองมากข้ึนและตอ้งการ
ความยติุธรรมมากข้ึนดว้ย 

 วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ์, 2553 อา้งถึงใน Blau (1964) กล่าวถึง ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมวา่ถูกน ามาใช้
ในงานวิจยัทางดา้นองคก์ารเพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าหรับความเขา้ใจในบทบาทขององคก์ารท่ีมีต่อการสร้างความรู้สึก
และภาระหนา้ท่ีของพนกังานท่ีจะช่วยเหลือองคก์าร และแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และเม่ือ
น าทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมมาใชใ้นองค์การก็จะพบความสัมพนัธ์ในการแลกเปล่ียน 2 ประเภท คือ การ
แลกเปล่ียนระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน และระหวา่งหวัหนา้กบัลกูนอ้ง  
 
2. ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

 การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์การ (Perceived Organization Support: POS) คือ ความเช่ือโดยทัว่ไป
ของบุคลากรเก่ียวกบัการท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญัแก่การช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่องพวกเขา ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002)  ท่ีกล่าวถึงการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์รว่าเป็นปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ความรู้สึกท่ีสัมพนัธ์กบังาน และตอบสนองความรู้สึกท่ีส่งผลต่องานในดา้น
ความพึงพอใจในงานและอารมณ์ของพนกังานผูป้ฏิบติังาน Homans (1958) กล่าวว่า มนุษยส่์วนใหญ่จะประเมิน
ตน้ทุนและผลประโยชน์อยู่เสมอว่า ตน้ทุนและผลประโยชน์สมดุลกนัหรือไม่ ตน้ทุนคือการทุ่มเทท างาน ความรัก
ความผูกพนัองค์การ ผลประโยชน์อาจเป็นผลทางเศรษฐกิจหรือทางจิตวิทยา เช่น การเห็นคุณค่าผลงานและ 
ตวับุคคล การใส่ใจทุกขสุ์ข การดูแลความเป็นอยู ่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการกคื็อ การท างานตามบทบาทเดิม และการท างาน
เกินบทบาท  
 
3. ความยติุธรรมในองค์การ 

 ความยุติธรรมในองคก์าร (Organization Justice: OJ) คือ ส่ิงท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนไดรั้บการปฏิบติั ในเร่ือง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานดว้ยความเป็นธรรมหรือไม่ ความยุติธรรมในองค์การอาจเป็นความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ (Procedural Justice: PJ) คือกระบวนการตลอดจนกฎ ระเบียบ และเกณฑท่ี์ใชป้ระกอบการพิจารณา
ใหผ้ลประโยชนห์รือผลตอบแทนมีความถูกตอ้งเป็นธรรมหรือไม่ เลือกปฏิบติัหรือเอนเอียงเป็น 2 มาตรฐานหรือไม่ 
ความเป็นธรรมดา้นผลลพัธ์ (Distributive Justice: DJ) พนกังานรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทนหรือค่าตอบแทนสมดุล
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กบัแรงงาน แรงใจ ความทุ่มเท ความพากเพียรพยายามท่ีใหก้บังานหรือไม่ และความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์
ต่อกนั (Interactive Justice: IJ) พนกังานรับรู้ว่าไดรั้บการยอมรับในผลงาน ความรู้ความสามารถจากผูน้ าหรือไม่ 
ไดรั้บสิทธิ ความสนใจ การเขา้พบ ความเป็นกนัเองและการอธิบายขอ้สงสัยอย่างมีเหตุผลหรือไม่ (Greenberg and 
Baron, 1997)  Greenberg (1990) กล่าวว่า ความยุติธรรมภายในองค์การเป็นความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ี
องคก์ารจดัสรรใหพ้นกังาน และความยติุธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้นการก าหนดผลตอบแทน ส าหรับหลกัส าคญั
ของความยุติธรรมมี 2 ประการ (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992) คือ (1) หลกัความสมดุล และ (2) หลกัการ
ความถูกตอ้ง ดงันั้น การจดัการตอ้งควบคู่กบัธรรมาภิบาล โดยค านึงถึงหลกัของความยุติธรรมและความถูกตอ้งใน
การปฏิบติังานร่วมกนัไป พบว่าความยติุธรรมในองคก์าร (Organization Justice: OJ) มีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organization Support: POS) (Piercy et al., 2006; Asgari et al., 2006)  
 
4. ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี (In-role Performance) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจาก
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร มีงานวิจยัท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งต่อผลการปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ี ดงัเช่น 
การวิเคราะห์งานวิจยัของท่ีระบุการเพ่ิมข้ึนของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ จะเพ่ิมผลการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีของพนกังาน และจากการศึกษาของ (Eisenberger et al., 2002 อา้งถึงในวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2553) ศึกษา
เชิงทฤษฎี พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การผ่านความรู้สึกในการตอบแทนจะเพ่ิมผลการปฏิบติังานตาม
บทบาทหน้าท่ี ผลการปฏิบติังานท่ีนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี และลดพฤติกรรมดา้นลบของพนักงาน และยงัมี
งานวิจยัเชิงประจกัษท่ี์ศึกษาในลกัษณะการวิเคราะห์เส้นทางในโมเดลเชิงสาเหตุ พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของพนักงาน และมีลกัษณะความเป็นตวัแปรกลางใน
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกบันโยบายระดบัต่างๆ ขององค์การกบัผลการด าเนินงานของพนักงานด้วย 
นอกจากนั้นยงัมีการศึกษาของ (Eisenberger et al., 2001 อา้งถึงในวิโรจน ์เจษฎาลกัษณ์, 2553) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์
ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารผ่านความรู้สึกของการตอบแทน พบว่า เม่ือพนกังานรับรู้ว่าองคก์ารใหก้าร
สนบัสนุนก็จะมีความรู้สึกตอ้งตอบแทนและจะเป็นการเพ่ิมผลการปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ี และลดพฤติกรรมใน
ด้านลบด้วย ตลอดจนการศึกษาของ (Stamper and Johlke, 2003 อา้งถึงในวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2553) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ของความเครียดจากความขดัแยง้และความไม่ชัดเจนในองค์การ กบัทศันคติต่องานและผลการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีโดยผา่นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีลกัษณะ
เป็นตวัแปรกลางจากการส ารวจเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี จึงสรุปไดว้า่ 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
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สมมติฐานการวิจัย 
Hypothesis 1 ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์ มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
Hypothesis 2 ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
Hypothesis 3 ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั มีอิทธิพลกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร   
Hypothesis 4 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
Hypothesis 5a การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางของความยุติธรรมในองคก์าร

ดา้นผลลพัธ์และผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
Hypothesis 5b การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางของความยุติธรรมในองคก์าร

ดา้นกระบวนการและผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี  
Hypothesis 5c การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางของความยุติธรรมในองค์การ

ดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัและผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี   
 
วิธีการวิจยั 

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

1.1 ประชากร ประชากรของการศึกษาเป็นบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย)์ และบุคลากรสายสนับสนุน 
(เจา้หนา้ท่ี) ทั้ง 12 สาขาวิชาของ มสธ. มีจ านวน 414 คน  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง การสุ่มตวัอย่างใชวิ้ธีการสุ่มอย่างง่ายสาขาวิชาละ 15 คน รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 180 
คน จ านวนตอบกลบัทั้งหมด 180 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑข์องจ านวนตอบกลบัแบบสอบถาม
จะตอ้งไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 20 (Aaker, Kumer and Day, 2001)  

2. เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวม  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 8 ขอ้ 
ตอนท่ี 2 ดา้นความยุติธรรมในองค์การ จ านวน 12 ขอ้ แบ่งย่อยเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลลพัธ์     ดา้น

กระบวนการ และดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั อยา่งละ 4 ขอ้ 
ตอนท่ี 3 ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร จ านวน 17 ขอ้ 
ตอนท่ี 4 ดา้นผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี จ านวน 5 ขอ้ 
แบบสอบถามในตอนท่ี 2-4 เป็นแบบมาตรประมาณค่า Likert-scale จ านวน 5 ระดบั โดยระดบัท่ี 1 เท่ากบั

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงระดบั 5 เท่ากบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด และท าการหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถามแต่ละ
ด้านด้วยค่า Cronbach alphas ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.72-0.95 โดยมีเกณฑ์การพิจารณาระดับ   ค่าความยากของ
แบบสอบถามท่ี 0.71≤ p < 1.00 ระดบัความเช่ือมัน่สูง (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544) ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2  ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมอืวดั 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach Alpha) 
ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์ (DIS) 0.77 
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ (PRO) 0.87 
ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั (RJ) 0.95 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) 0.92 
ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี (INR)  0.72 

 
3. การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เพียร์สัน ส าหรับการทดสอบ
สมมติฐานของการวิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบความมี
อิทธิพลของปัจจัยต่างๆ และการทดสอบลกัษณะความเป็นตัวแปรกลาง ซ่ึงมีสมการท่ีใช้ในการทดสอบตาม
สมมติฐานดงัต่อไปน้ี  

Equation 1: POS = ß01 + ß1DIS + ε 
Equation 2: POS =  ß02 + ß2PRO + ε 
Equation 3: POS =  ß03 + ß3RJ + ε 
Equation 4: INR =  ß04 + ß4POS + ε 
Equation 5a: INR =  ß05 + ß5POS +ß6DIS + ε 
Equation 5b: INR =  ß06 + ß7POS +ß8PRO + ε 
Equation 5c: INR =  ß07 + ß9POS +ß10RJ + ε 
จากสมการทดสอบสมมติฐาน แสดงรายละเอียดของแต่ละตวัแปรดงัน้ี 
DIS = Distributive Justice   (ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์) 
PRO = Procedural Justice  (ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ) 
RJ = Relation Justice   (ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั) 
POS = Perceived Organizational Support  (การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร) 
INR = In-role Performance   (ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี) 

 
  



 

62 
http://e-jodil.stou.ac.th 

ปีที่ 7  ฉบับที่ 1  มกราคม – มิถุนายน 2560 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวจิยั 

 จ านวนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 74.4 มีอายุ 46 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
50.0 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 48.3 มีระดบัการศึกษาปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 36.1 ระยะเวลาการท างาน
ในมหาวิทยาลยั 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.0 รายไดท่ี้ไดรั้บอยู่ในระหว่าง 30,001-45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.8 
ส่วนใหญ่ปฏิบติัต าแหน่งสายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 63.9 และมีสถานภาพในการท างานเป็นขา้ราชการ คิดเป็น 
ร้อยละ 40.0  

 ผลการวิจยัไดแ้บ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน โดยส่วนท่ีหน่ึงน าเสนอดา้นความสัมพนัธ์ และส่วนท่ีสอง
น าเสนอเก่ียวกบัการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 3 และตารางท่ี 4 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลีย่ ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 

ตวัแปร DIS PRO RJ POS INR 
ค่าเฉล่ีย (Mean) 3.32 3.22 3.56 3.16 3.64 
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 1.04 1.05 1.04 1.04 0.67 
ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์ (DIS) -     
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ (PRO) 0.65**     
ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั (RJ) 0.54** 0.61**    
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) 0.69** 0.57** 0.60**   
ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี (INR)  0.16* 0.25** 0.14 0.23** - 

*p<0.05, **p<0.01 
 

จากตารางท่ี 3 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าความสัมพนัธ์ของ 
ตวัแปรท่ีศึกษา พบว่า ตวัแปรส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์แต่มีเพียงตวัแปร ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืน ยกเวน้ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 



http://e-jodil.stou.ac.th 
 

ปีที่ 7  ฉบบัที่ 1  มกราคม – มิถุนายน 2560 

        

63 

 

 
ตารางที่ 4 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 

ตวัแปรตน้ 
สมมติฐานการวิจยั/ตวัแปรตาม 

1 
POS 

2 
POS 

3 
POS 

4 
INR 

5a 
INR 

5b 
INR 

5c 
INR 

ความยติุธรรม 
     ดา้นผลลพัธ์ (DIS) 

0.70***    0.02   

ความยติุธรรม 
     ดา้นกระบวนการ (PRO) 

 0.57***    0.13*  

ความยติุธรรมดา้นการมี  
     ปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั (RJ) 

  0.60***    0.03 

การรับรู้การสนบัสนุน 
      จากองคก์าร (POS) 

   0.35*** 0.13* 0.07 0.13* 

Adjusted R2 0.48 0.32 0.36 0.04 0.06 0.07 0.05 
F 170.25*** 86.04*** 102.90*** 10.02*** 4.83*** 5.56*** 4.24*** 

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

จากตารางท่ี 4 เป็นผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
 สมการท่ี 1 ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติ (ß=0.70, p<0.001) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได ้ร้อยละ 48 จากผลการ วจิยัเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1  
 สมการท่ี 2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ (ß=0.57, p<0.001) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได ้ร้อยละ 32 จากผลการวิจยัเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ี 2 

 สมการท่ี 3 ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (ß=0.60, p<0.001) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได ้ร้อยละ 36 จากผลการวิจยัเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ี 3 

 สมการท่ี 4 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (ß=0.35, p<0.001) โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได ้ร้อยละ 4 จากผลการวิจยัเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ี 4 

 สมการท่ี 5a เม่ือมีการควบคุมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซ่ึงเป็นตวัแปรกลาง ผลปรากฏว่า ความ
ยติุธรรมดา้นผลลพัธ์มีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (ß=0.02, p>0.05) ขณะเดียวกนัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองค์การ มีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาท
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หน้าท่ี (ß=0.13, p<0.05) แสดงว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางระหว่างความ
ยติุธรรมดา้นผลลพัธ์และผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี จากผลการวิจยั จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 5a 

 สมการท่ี 5b เม่ือมีการควบคุมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงเป็นตวัแปรกลาง ผลปรากฏว่า ความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการมีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ี (ß=0.13, p<0.05) ขณะเดียวกนั การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ (ß=0.07, p>0.05) แสดงวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางระหว่าง
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการและผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี จากผลการวิจยัจึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 
5b 

 สมการท่ี 5c เม่ือมีการควบคุมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงเป็นตวัแปรกลาง ผลปรากฏว่า ความ
ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีลักษณะเป็นตัวแปรกลางอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ß=0.03, p>0.05) 
ขณะเดียวกนัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีลกัษณะเป็นตวัแปรกลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัผลการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี (ß=0.13, p<0.05) แสดงว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีลกัษณะเป็นตวัแปร
กลางระหว่างความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัและผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี จากผลการวิจยัจึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 5c 
 
การอภิปรายผล   

 จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อ
กนัมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาท่ีผ่านมา เช่น การศึกษาของ วิโรจน์ 
เจษฎาลกัษณ์ (2553) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์และดา้นกระบวนการกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็น
ตวัแปรกลาง พบว่า ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ และดา้นกระบวนการ มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร เป็นตน้ และทฤษฎีของ Tepper และคณะ (Tepper…et al. 1998: p.144-160) ใหค้วามหมาย
ของการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั หมายถึง การรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าผูบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัต่อเขาดว้ยความยุติธรรมในระหว่างท่ีปฏิบติังานดว้ยกนั ดงันั้น ผลการวิจยัจึงแสดงให้เห็นว่า เม่ือบุคลากร
สายวิชาการและสายสนับสนุน รับรู้ถึงความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์  
ต่อกนั ท่ีเกิดจากการปฏิบติัขององค์การอยู่ในระดบัสูง ก็จะท าให้เกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การใน
ระดับสูงด้วย โดยมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตัวแปรกลางของความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ด้าน
กระบวนการ และดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั กบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีเช่นเดียวกนั 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะแสดงให้เห็นว่ามี
อิทธิพลและมีความสามารถในการพยากรณ์ได ้และในการศึกษาคร้ังน้ีกพ็บวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมท าใหบุ้คคลตอ้งแสดงการ
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ตอบแทนดว้ยความรู้สึกและการกระท า ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นไปตามผลการวิจยั
และสนบัสนุนการศึกษาของ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ์ (2553)  

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจัยกับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนทั้ ง 12 สาขาวิชาของ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงเป็นองค์การท่ีมีลกัษณะเป็นหน่วยงานราชการดา้นการศึกษา จึงมีวฒันธรรม
องค์การดา้นต่างๆ โดยเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีความแตกต่างจากองค์การธุรกิจทัว่ไปหรือองค์การ
ระดบัอุดมศึกษาในระบบปิด ดงันั้นการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนขององค์การใน
ระดบัอุดมศึกษาท่ีเป็นระบบเปิด เป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารตามระบบการบงัคบับญัชาของ
ลกัษณะความเป็นหน่วยงานราชการ รวมทั้งการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีนั้นเกิดจากความส านึกในหนา้ท่ีของ
ขา้ราชการ ท่ีมีลกัษณะความเป็นผูใ้หค้วามรู้ในการใหก้ารศึกษาเพ่ือผลิตส่ือหลกัคือ เอกสารการสอนส าหรับทุกคน
ท่ีตอ้งการจะศึกษาสามารถศึกษาไดต้ลอดชีวิตและเปิดโอกาสส าหรับทุกคน และดว้ยเป็นหน่วยงานราชการจึงมี
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนด การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจึงสอดคลอ้ง
กบัผลการวิจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และมีลกัษณะความเป็นตวัแปรกลางของความ
ยติุธรรมดา้นผลลพัธ์ ดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั กบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจยั 
  1. ประโยชน์เชิงการจดัการ (Managerial Contributions) ประโยชน์ทางการจดัการในการศึกษาเพ่ือสร้าง
ความชัดเจนในลกัษณะขององค์การ ท่ีมีการบริหารในระบบราชการ และกลุ่มตัวอย่างมีลกัษณะงานอาชีพท่ี
เฉพาะเจาะจง มีความแตกต่างจากงานอาชีพอ่ืน   

  2.  ประโยชนเ์ชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions) ลกัษณะกรอบแนวคิดในการวิจยัก่อใหเ้กิดการบูรณา
การทางทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ใหเ้ห็นปัจจยัส าคญัท่ีมาก่อน ไดแ้ก่ ความยุติธรรมดา้น
ผลลพัธ์ ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั และปัจจยัท่ีเป็นผลของการ
รับรู้การสนับสนุนขององค์การในลกัษณะของผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี ซ่ึงการศึกษาปัจจยัทั้งสาม
เปรียบเทียบกนัท าให้เห็นความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนอย่างชดัเจน เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั แต่สามารถ
แยกออกจากกนัได ้
 
บทสรุป 
 จากการศึกษาอิทธิพลของความยติุธรรมด้านผลลัพธ์ กระบวนการ และการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรมด้านผลลพัธ์ 
กระบวนการ และการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีอิทธิพลกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่วนการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ส าหรับการทดสอบลักษณะความเป็นตัว
แปรกลาง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีลักษณะเป็นตัวแปรกลางระหว่างความยุติธรรมท้ังสามด้าน
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 
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ข้อเสนอแนะ  
 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคต (Future Direction for Research) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในส่วนตวัแปรอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานวิจยัคร้ังน้ี โดยใหค้รอบคลุมกบัทุกสาย
งานเพ่ือใหท้ราบปัญหาความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร  
 2. สามารถน าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
  3. ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงผลการศึกษาเป็นขอ้มูลเชิงสถิติ และมีขอ้จ ากดัใน
การอธิบายประเด็นทางสังคมศาสตร์ จ านวนตวัอย่างท่ีศึกษาจ ากดัเฉพาะสาขาวิชา การศึกษาคร้ังต่อไปควรเพ่ิม
ขนาดกลุ่มตวัอย่างใหม้ากข้ึนโดยครอบคลุมบุคลากรทุกหน่วยงานในสังกดัของมหาวิทยาลยั ซ่ึงควรเพ่ิมการศึกษา
เชิงลึกหรือสมัภาษณ์ในประเดน็ความยติุธรรมในองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และผลการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ท่ี หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานขององคก์ารเพ่ือกา้วไปสู่ความเป็นเลิศในระดบัสากล 
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การวิจยัน้ี 
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