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ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 3 

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEPTIONS OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND 

WORK MOTIVATION OF TEACHERS UNDER THE OFFICE OF ROI ET PRIMARY  

                                       EDUCATIONAL SERVICE AREA 3  
สุรศักดิ์  วงศ์จ าปา* 

ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.สมใจ  ภูมิพันธุ์** 

 
 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีความมุ่งหมายดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของข้าราชการครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3  2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3  และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 3 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 จ านวน 

323 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นและสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า ชนิด 5 ตัวเลือก ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ เท่ากับ 0.98 และค่า

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู เท่ากับ 0.96 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน 

 ผลการวจิัยพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารของข้าราชการครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ และด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านกระบวนการอยู่ในระดับ

ปานกลาง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ทุก

ด้านข้าราชการครูมแีรงจูงใจในการปฏบัิติงานอยูใ่นระดับมาก โดยด้านฐานะความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ 

ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับ  ความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์อยูใ่นระดับปานกลาง (r = .548) 

                                                
*    นักศึกษาระดับบัณฑิตศกึษา สาขาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏรอ้ยเอ็ด 

**   บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏรอ้ยเอ็ด   
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ABSTRACT 

  The purpose of this research were 1) to study the perceptions of organizational justice of teachers under the 

Office of Roi-et Primary Educational Service Area 3  2) to study the work motivation level of teachers under the Office 

of Roi-et Primary Educational Service Area 3 , and 3) to study the relationship between perceptions of organizational 

justice and work motivation of teachers under the Office of Roi-et Primary Educational Service Area 3. Stratified  

random sampling and simple random sampling were employed for selecting the participants in this study. Research 

instruments for collecting the data were a five - point rating scale questionnaires with the reliability of 0.98 for the 

perceptions of organization justice questionnaire and 0.96 for teachers’ motivation questionnaire. The data were 

analyzed  percentage, means, standard deviation and Pearson’s product moment correlation.  

 Research findings indicated that the overall  teachers’ perceptions toward organizational  justice was at a high 

level. When each aspect was considered, it was found that perceptions toward interpersonal justice and compensational 

justice were at  high level. While procedural justice was at a moderate level. The overall teachers’ work  motivation 

was at  high level. When considered as an aspect, it was found that every aspect of teachers’ motivation was at a high 

level with job security aspect gained the highest mean value, followed by job achievement, relationships with colleagues 

and recognition aspect respectively. It also found that there was a positive relationship between  teachers’ perceptions 

of organization justice and  work motivation of teachers, under the Office of Roi-et   Primary Educational Service Area 

3, at statistical significance level of .01 with a  moderate degree of correlation (r = .548). 
 

บทน า 
 ปัจจุบันสังคมไทยก าลังเผชิญกับวิกฤติการณ์ของความขัดแย้งจนน าไปสู่ความรุนแรงในมิติต่างๆ ดังเช่นท่ีปรากฏ

ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา และจากการศึกษาวิเคราะห์จะพบว่า มีตัวแปรส าคัญหลายประการท่ีน าไปสู่การแสดงออกใน

ลักษณะดังกล่าว เช่น การแย่งชิงผลประโยชน์ และความต้องการ การน าเสนอ และเข้าใจข้อมูลคนละชุด ความสัมพันธ์ท่ี

แปลกแยกระหว่างคนสองกลุ่ม หรือมากกว่า และความเห็นต่างกันอย่างสุดขั้วเกี่ยวกับการพัฒนาโครงสร้างทางเศรษฐกิจ 

การเมือง และสังคม นอกเหนือจากสาเหตุของความขัดแยง้ท่ีน าไปสู่ความรุนแรงดังกล่าวแล้ว ยังมีตัวแปรส าคัญอกีประการหนึ่ง 

ดังค ากล่าวของ ประเวศ วะสี (2542 : 22-23) ท่ีว่า สังคมต้องมีความยุติธรรม ความยุติธรรมในสังคมเป็นรากฐานของ 

ความเจริญ สังคมใดก็ตามท่ีขาดความยุติธรรมไม่อาจก้าวไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองได้ ไม่ว่าจะเป็นความเจริญทางเศรษฐกิจ 

สังคมหรือจิตใจ หากสังคมขาดความยุติธรรมจะก่อให้เกิดความทุกข์ ความขัดแย้ง การเสียก าลังใจ และน าไปสู่วิกฤติต่างๆ 

รวมท้ังวิกฤติการณ์ทางเศรษฐกิจท่ีเราก าลังเผชิญอยู่ ฉะนั้น ความยุติธรรมในสังคมจึงเป็นเร่ืองส าคัญ แต่เท่าท่ีผ่านมา 

สังคมไทยยังให้ความส าคัญกับเร่ืองนี้น้อยเกินไป สอดคล้องกับ วันชัย  วัฒนศัพท์ (2557 : 108-110) ได้กลา่วว่า ความรูส้ึกไม่

ยุติธรรม มักน าไปสู่ความขัดแย้ง และบางคร้ังกลายเป็นความรุนแรงในสังคม และชุมชน เพื่อเปลี่ยนแปลงไปสู่กระบวนการท่ี

ท าให้เขาเกิดความรู้สึกร่วมกันว่ายุติธรรม ซึ่งความยุติธรรมเป็นตัวแปรส าคัญประการหนึ่งในการเชื่อมสมานกลุ่มคนให้

สามารถอยูร่่วมกันได้อย่างสันตสิุข  

 การท างานร่วมกันของบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การ ความยุติธรรม จึงเป็นเร่ืองส าคัญมาก แต่ถ้าเกิดการ

เปลี่ยนแปลงท่ีไม่เท่าเทียมกัน สังคมนั้นจะมีปัญหาทันที ความรู้สึกคับข้องใจในความไม่เป็นธรรมจะน าไปสู่ความขัดแย้งใน

สังคม ความเป็นธรรมจะท าให้คนเกิดความวริิยะอุตสาหะเพิ่มขึ้นได้ เพราะความรู้สกึวา่สิ่งท่ีทุ่มเทไปนัน้มีผู้เห็นคุณค่า แตห่าก

ไม่ได้รับความเป็นธรรมก็จะท้อใจไม่อยากท างานนั้นๆ ดังนั้นหากหน่วยงานหรือองค์การต่างๆ มีระบบประเมินประสิทธิภาพ
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การท างาน และผลงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม ก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทให้กับการท างานได้อย่างดี 

ฉะนั้น ความยุติธรรมจึงเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนโดยเฉพาะเมื่อเกี่ยวพันกับคนหมู่มาก หากองค์การใดไม่สามารถสร้างความ

ยุติธรรมให้เกิดขึ้นได้ จะท าให้คนท างานขาดแรงจูงใจในการท างาน ตอ้งเปิดโอกาสให้แต่ละคนใชศ้ักยภาพตัวเองได้เต็มท่ี และ

ผู้น าจ าเป็นจะต้อง ให้ความเป็นธรรมอกีด้านหนึ่ง คือ สวัสดิการสังคม คอยดูแลคนท่ีด้อยโอกาสให้เขามีโอกาสได้รับสิ่งต่างๆ 

อย่างเป็นธรรมด้วยเชน่กัน เป็นการรักษาความสมดุลของสังคมอีกด้านหนึ่ง เพื่อจะสร้างและรักษาความยุติธรรมให้เกิดขึ้นใน

ทุกมิติเพื่อให้องค์การในสังคมของเราได้เจรญิพัฒนาอย่างร่มเย็นเป็นสุขและมีประสิทธิภาพ (พระมหา ดร.สมชาย ฐานวุฑฺโฒ, 

ออนไลน์) 

 ในการบริหารบุคคลในหน่วยงานสถานศึกษาหรือในองค์การนั้น ปัจจัยส าคัญคือ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความ

ยุติธรรมในการบริหารจัดการ โดยจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานความสัมพันธ์ท่ีดี และผู้บริหารจะต้องปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย

ความจริงใจ เห็นอกเห็นใจ เคารพ และให้เกียรติ รวมถึงการอธิบายการตัดสินใจของผู้บริหารจะต้อง ถูกต้อง มีเหตุผล

เพียงพอเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นได้ บร๊อกเนอร์และคณะ (Brockner et al, 1986 : 373-375)  

สรุปไว้วา่การรับรู้ความยุติธรรมมีผลต่อบุคลากรภายในองค์การ สังเกตได้จากบุคคลท่ีท างานในต าแหนง่เดียวกันแต่กลับได้

ผลตอบแทนในหลายด้านไมเ่ท่ากัน อันเนื่องมาจากหลายเหตุผล เมื่อเขาเปรยีบเทียบผลประโยชน์ตา่งๆ ท่ีได้รับจากการทุ่มเท

ให้กับการปฏิบัติงานกับคนท่ีปฏิบัติงานในระดับเดียวกันแล้วรู้สึกว่าไม่เท่าเทียมกัน สอดคล้องกับอดัมส์ (Adams, 1965 : 

267-299) ทีก่ล่าวว่า เมื่อบุคลากรรู้สกึวา่มีความไม่ยุตธิรรมเกิดขึ้น ผลท่ีตามมายอ่มมีผลตอ่การด าเนนิชีวติในการปฏบัิตงิาน 

และประสิทธิภาพของการปฏบัิตงิานลดต่ าลง ลักษณะของผลเสียดังกล่าวสง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรให้

ลดต่ าลงหรือขาดหายไป 

 ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรใน

องคก์ารมขีวัญก าลังใจ มคีวามตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัตงิานตามหน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถ ท้ังนีบุ้คคลที่ได้รับแรงจูงใจท่ี

เหมาะสม และสอดคล้องกับความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถมุ่งมั่นท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ในการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานให้มีประสิทธิภาพ และได้ผลดีเพยีงใดนัน้ ขึน้อยูก่ับปัจจัยหลายๆ ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมใน

การท างาน ลักษณะของงาน อุปกรณ์เครื่องมือเคร่ืองใช ้ค่าตอบแทน สวัสดิการท่ีได้รับ ความยุตธิรรม ความสัมพันธ์ระหวา่ง

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และความก้าวหน้าในการรับราชการ เป็นต้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบ

ส าคัญของพฤติกรรมมนุษย์ เพราะเป็นสิ่งท่ีจะกระตุ้น ผลักดัน ชักจูงให้บุคคลมีพฤติกรรมไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง  

ซึ่งธรรมชาติของบุคคลในการด ารงชวีติ ประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือปฏิบัติหนา้ท่ีการงาน จ าเป็นตอ้งมแีรงจูงใจเป็นสาเหตุของ

พฤติกรรมนั้นๆ เช่น บุคลากรแต่ละคนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน บางคนท างานเพราะหวังรายได้ ค่าจ้างเป็น

ผลตอบแทน บางคนอาจตอ้งการต าแหน่งหน้าที่ บางคนอาจมคีวามต้องการด้านจิตใจในอันท่ีจะได้เข้าไปท างานร่วมกับกลุ่ม

คนต่างๆ ในองค์การ ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจเหล่านี้จะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล และในตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง แรงจูงใจอาจ

เปลี่ยนแปลงไปเป็นอยา่งอื่นแตกตา่งกันตามกาลเวลา ดังค ากล่าวของ ธงชัย สันติวงษ์ (2533, อ้างถึงใน ณัฏฐ์กฤตา  อภโิชติ

ภพนิพิฐ, 2550 : 2) ว่าหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ยอ่มท าให้เกิดขวัญและก าลังใจท่ีดีในการท างาน และท างาน

อย่างเต็มความสามารถ ชว่ยให้แต่ละบุคคลมคีวามกระตือรือร้นในการปฏบัิติงาน หากองค์การเข้าใจ และให้ความส าคัญต่อ

ความตอ้งการของบุคลากร และสามารถสรา้งปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน จะท าให้บุคลากรของตนน าความรู้

ความสามารถท่ีมีอยู่มาใช้อย่างเต็มท่ีเพราะเกิดแรงจูงใจท่ีดี  ย่อมส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และบรรลุ

เป้าหมายท่ีองคก์ารตัง้ไว้ 
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 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญของความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่ง

เหล่านี้มีความส าคัญ และส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา

ความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ซึ่งข้อมูลและผลการวิจัยคร้ังนี้ อาจน าไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือวางแผนแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยท่ี์อาจเกิดขึ้นในองค์การ เพื่อให้องคก์ารได้บุคลากร

ท่ีมีคุณภาพตามท่ีต้องการ ซึ่งเมื่อองค์การมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพแล้ว ย่อมจะส่งผลให้องค์การเกิดประสิทธิภาพ  

มปีระสิทธิผล และปฏบัิตงิานบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้ังไว้ได้ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศกึษา

ร้อยเอ็ด เขต 3 

 2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 3 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยในครัง้นี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน

ของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 ผู้วิจัยใชก้รอบแนวคิดดังน้ี 

   1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้กรอบแนวคิดจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้าน

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การจากแนวคิดของ Judge and Colquitt (2004 : 395-404), Colquitt et al (2001 : 425-445), 

Folger and Cropanzano (1998), Sheppard and Minton (1992) และแนวคิดของ Greenberg (1990 : 399-432) ประกอบด้วย  

3 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านปฏสิัมพันธ์ 

   2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ผู้วิจัยได้กรอบแนวคิดจากการสังเคราะห์เอกสารงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง

ด้านแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการครูจากทฤษฎีของ Maslow’s Hierachy of Needs, Herzberg’s Theory, McGregor’s 

Theory X and Theory Y, Alderfer’s E.R.G. Theory, Atkinson’s Need Achievement theory และทฤษฎี ของ McClelland s 

Motivation Theory (อ้างถึงใน จอมพงศ์  มงคลวนิช. 2556 : 219-224) ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน

การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านฐานะความมั่นคงในงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

  ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 ดังแสดงในภาพประกอบ 1  

 

 

 

 

 

            ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวจิัย 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์าร   

1.  ด้านผลตอบแทน 

2.  ด้านกระบวนการ  

3.  ด้านปฏสิัมพันธ์ 

 
 

 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของข้าราชการครู  

1.  ด้านความส าเร็จในงาน 

2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

3.  ด้านฐานะความมั่นคงในงาน 

4.  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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วิธีด าเนินการวจิัย 

   การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์ารกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 ผู้วิจัยได้ด าเนนิการเป็นขัน้ตอน ดังนี้   
   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    1.  ประชากร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 
ท่ีปฏบัิตงิานในปกีารศึกษา 2557 จ านวน 1,975 คน  
    2.  กลุ่มตัวอย่าง  
      กลุ่มตัวอยา่งท่ีใชใ้นการวจิัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 3 ด าเนินการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) โดยเปิดตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan. 
1970 ; อ้างใน บุญชม  ศรีสะอาด. 2553 : 34-35) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 323 คน ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดย
อาศัยทฤษฎคีวามน่าจะเป็น ท าการสุ่มแบบแบ่งช้ันอยา่งเป็นสัดส่วน โดยใช้ขนาดสถานศึกษาในแต่ละอ าเภอเป็นช้ันในการสุ่ม 
จากนั้นจึงน ารายช่ือข้าราชการครูของสถานศึกษาแต่ละขนาดมาท าการสุม่อยา่งง่ายดว้ยตารางเลขสุ่มจนครบ 323 คน 
 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
   เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการ
ปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ในการสอน และขนาดสถานศกึษาท่ีสังกัด มลีักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การรับรู้
ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ซึ่งมีค่า
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.98     
    ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 
ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ฐานะความมั่นคงในงาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีค่าความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.96 
 แบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มลีักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การวจิัยคร้ังนี ้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามขั้นตอนดังนี้ 
    1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎร้อยเอ็ด เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการ
โรงเรียนท่ีมีขา้ราชการครูเป็นกลุ่มตัวอยา่งให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม  
    2. ด าเนินการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนท่ีก าหนดไว้ทางไปรษณีย์ และได้ติดตามจนได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 323 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  
 สถิตทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
    1. สถิตท่ีิใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ประกอบด้วย 
   1.1 วเิคราะห์ความเท่ียงตรง โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับจุดประสงค์ (IOC) 
   1.2 วเิคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคา่สัมประสิทธ์ิแอลฟา ของCronbach 
    2. สถิตพิื้นฐาน ประกอบด้วย 
   2.1 วเิคราะห์ขอ้มูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยหาค่าความถี่ และรอ้ยละ  
   2.2 วเิคราะห์ระดับการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ และแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู โดย
หาคา่เฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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    3.  สถิตอิา้งอิงหรือสถิตท่ีิใชท้ดสอบสมมติฐาน  
    วิเคราะห์หาสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน  
 

สรุปผลการวิจัย  
 การวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 สามารถสรุปผลการวจิัย ได้ดังนี้ 
  1.  การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด  
เขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้นพบวา่ มกีารรับรู้อยูใ่นระดับมากทุกด้าน ยกเวน้ ด้านกระบวนการ มกีาร
รับรู้อยูใ่นระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย คือ ด้านปฏสิัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย 3.62  ด้านผลตอบแทน ค่าเฉลี่ย 
3.55 และดา้นกระบวนการ คา่เฉลี่ย 3.50 ตามล าดับ 
  2.  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศกึษารอ้ยเอ็ด เขต 3 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน อยูใ่นระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านฐานะความมั่นคงในงาน ค่าเฉลี่ย 4.24 ด้านความส าเร็จในงาน ค่าเฉลี่ย 4.20 ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 4.06 และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ค่าเฉลี่ย 4.03 ตามล าดบั    
  3. ความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 ผลการวจิัย พบวา่ 
   3.1 การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การของขา้ราชการครู (X) โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก กบัแรงจูงใจใน
การปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 โดยคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยูใ่นระดับปานกลาง (r = 0.548)   
   3.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (X) มีความสัมพันธ์ทางบวก กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู 3 ด้าน (Y2 , Y3 , Y4) อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยูใ่นระดับปานกลาง       
(r = 0.557, 0.495, 0.445)   และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท้ัง 3 ด้าน (X1 , X2 , X3) มีความสัมพันธ์ทางบวก กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับปานกลาง (r = 0.536, 0.525, 0.490) ดังแสดงในตาราง 1 
 
 

ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (r) ระหว่างการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3    

แรงจูงใจ   

 

 

การรับรู ้

ความยุตธิรรม 

 

 

Y1 

(ความส าเร็จ    

ในงาน) 

 

 

Y2 

(การได้รับการ

ยอมรับนับถือ) 

 

 

Y3 

(ฐานะความ

มั่นคงในงาน) 

 

 

Y4 

(ความสมัพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน) 

 

 

Y 

X1 (ผลตอบแทน) .299** .500** .403** .446** .490** 

X2(กระบวนการ) .356** .532** .418** .470** .525** 

X3(ปฏสิัมพันธ์) .330** .547** .439** .486** .536** 

X .349** .557** .445** .495** .548** 

 **p< .01 
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ข้อเสนอแนะ 

           ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้

 จากผลการวิจัยการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของ

ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะบางประการเพื่อน า

ผลการวจิัยไปใช้ให้เกิดเป็นรูปธรรม ดังนี้  

   1.  ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องจาก

หลักเกณฑ์ท่ีใช้ในด้านกระบวนการประเมินยังไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน อาจขาดความชัดเจนโปร่งใส และไม่สามารถ

ตรวจสอบได้ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรพัฒนาการรับรู้ด้านกระบวนการให้เพิ่มขึ้น โดยกระบวนการท่ีน ามาใช้ให้เกิด

ความยุติธรรมจะต้องให้ครูมีความมั่นใจในความเสมอภาค  ปราศจากอคติ มีความถูกต้องตรวจสอบได้ ตั้งอยู่บนมาตรฐาน

ทางจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับกันท่ัวไป และสามารถแก้ไขผลการประเมินได้ในกรณีท่ีมคีวามผิดพลาดเกิดขึน้ จึงจะท าให้ทุกคน

ในองค์การเกิดความรู้สกึถึงความยุติธรรม และมีขวัญก าลังใจในการปฏบัิตงิานมากขึ้น 

  2.  ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (X3) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการครู (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สูงสุด (r = 0.536) 

ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ผู้บริหารควรเพิ่มความเป็นกันเอง ให้ค าปรึกษา ให้ความช่วยเหลือท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว หรือมีการสร้างกิจกรรม

กระชับความสัมพันธ์กันระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา รวมท้ังผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน เพื่อให้ทุกคนในองค์การเกิด

ความสนทิสนมมคีวามไว้วางใจ และเกิดความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน นอกจากนีผู้้บริหารควรวางตัวเป็นกลางกับบุคลากร

ทุกคนภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและเสมอภาค สิ่งเหลา่นีจ้ะท าให้บุคลากรทุกคนในองค์การมีแรงจูงใจในการ 

ปฏบัิตงิานเพิ่มมากขึน้ 

   3.  ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Y2)  

มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก กบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (X) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์สูงสุด (r = 0.557) ดังนัน้ผู้บริหารควรพัฒนาแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของขา้ราชการครูด้านการไดรั้บการยอมรับ

นับถือ เมื่อบุคลากรในองค์การปฏบัิตงิานประสบผลส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ผู้บริหารสถานศกึษาควรแสดงออก

ถึงความช่ืนชมในความส าเร็จในการปฏิบัติของบุคลากร ให้ได้รับการยอมรับในองค์การโดยแสดงออกด้วยการชมเชย การยก

ยอ่งเชดิชูเกียรต ิการให้ก าลังใจ การแสดงความยนิด ีหรอืการแสดงออกในด้านอ่ืนๆ ด้วยความจรงิใจ ร่วมท้ังยอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากรด้วยด ีซึ่งจะท าให้ผู้ปฏบัิตงิานเกิดขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏบัิตงิาน และปฏิบัตงิานอย่าง

เต็มความสามารถ เมื่อเกิดแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานท่ีดแีลว้ย่อมสง่ผลตอ่การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ ให้มีเพิ่มมากขึน้  

   ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

  1.  การวิจัยคร้ังนี้เป็นเชิงสหสัมพันธ์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ในการวิจัยคร้ัง

ตอ่ไปควรศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การกับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการครูในเชิง

คุณภาพ เพ่ือให้ได้ขอ้มูลเชงิลึกท่ีจะชว่ยในการพัฒนาสถานศึกษาที่เป็นหน่วยทดลอง 

               2.  ควรศกึษาปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของขา้ราชการครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 
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