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บทคดัยอ่   

 

 การวิจยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาบรรยากาศองค์กร ความยุติธรรมขององค์กร และ

ประสทิธผิลในการทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา 2) ทดสอบอทิธพิลของ

บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชวีศกึษา 3) ทดสอบอทิธพิลของความยุตธิรรมขององคก์รส่งผลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร

สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา  โดยใช้แบบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จํานวน 214 คน สถติทิีใ่ชใ้นการ

วเิคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอย

แบบพหุคูณ ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าระดบัความคดิเหน็ของบรรยากาศองคก์ร ความยุติธรรม

ขององค์กร และประสทิธิผลในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 

โครงสร้างองค์กรและการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจมีอทิธพิลต่อประสทิธิผลในการทํางาน ส่วนการ

สื่อสารภายในองคก์รไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางาน ความยุติธรรมขององคก์รพบว่าความ

ยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ที่มีต่อบุคคลมีอิทธิพลต่อประสทิธิผลในการทํางาน ส่วนความยุติธรรมด้าน
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ผลตอบแทนและความยุตธิรรมดา้นกระบวนการไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางาน ผลการวจิยัครัง้น้ี

จะเป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจังหวัด

พระนครศรอียุธยา เพื่อปรบัปรุงโครงสรา้งองคก์ร บรรยากาศขององคก์ร และความยุตธิรรมขององคก์รใหม้ี

คุณภาพดขีึน้เพื่อนําไปสูป่ระสทิธผิลในการทาํงานของบุคลากรอย่างสงูสุดต่อไป   

 

คาํสาํคญั: บรรยากาศองคก์ร, ความยุตธิรรมขององคก์ร, ประสทิธผิลในการทาํงาน  

 

ABSTRACT   

 

 The purposes of this research were to; 1) Study the organizational climate and the 

organizational justice on job effectiveness of vocational education commission. 2) Determine 

the influencing of organizational climate on job effectiveness of vocational education 

commission. 3) Determine the influencing of organizational justice on job effectiveness of 

vocational education commission. Data was collect using questionnaires from 214 personals of 

vocational education commission in Phra Nakhon Si Ayutthaya. The data were analyzed using 

frequency, percentage, mean, standard deviation and Multiple Regression Analysis. The 

results of hypothesis testing found the opinions level toward the organizational climate, 

organizational justice and job effectiveness were at a high level. The organizational climate 

composed of organization structure and participation decision making were influenced to the 

job effectiveness. In organization communication was not influenced to the job effectiveness. 

The organizational justice found that interactional justice was influenced to the job 

effectiveness. In distributive justice and procedure justice were not influenced to the job 

effectiveness. The results of this research will be the way for vocational education commission 

administrator in Phra Nakhon Si Ayutthaya consider for organization restructuring the 

organizational climate and the organization for planning to improve the job effectiveness in the 

future. 
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บทนํา   
 

 ปจัจุบนัประเทศต่างๆ ทัว่โลกต่างใหค้วามสาํคญัในการพฒันาคนเป็นอนัดบัแรก เพราะการ

พัฒนาประเทศในทุกด้านขึ้นอยู่กับคน ถ้าคนในประเทศได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถภาพและ

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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ประสิทธิภาพที่ดีก็จะนําความเจริญมาสู่ประเทศชาติ สําหรับประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงที่ให้

ความสําคัญในการพัฒนาคนโดยมุ่งเน้นการให้การศึกษา โดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรง

พระราชทานพระบรมราโชวาทเกีย่วกบัการศกึษา และทรงใหค้วามหมายของการศกึษาใน 2 มติคิอื มติิ

แรกเป็นการพฒันาองคค์วามรูใ้นเรื่องต่างๆ และมติทิี่สองเป็นการพฒันาบุคคลผู้ศกึษาให้มคีวามคดิ 

ความประพฤต ิทศันคต ิค่านิยม และคุณธรรม ทัง้สองมติแิห่งความหมายน้ีแยกกนัไม่ได ้จะต้องควบคู่

กนัไป เพราะเมื่อบุคคลหน่ึงมคีวามรู ้แต่มคีวามประพฤติ ทศันคต ิค่านิยม และคุณธรรมทีไ่ม่ถูกต้อง

เหมาะสม ย่อมจะนําไปสู่การใช้ความรู้ในทางที่ไม่ก่อประโยชน์ทัง้ตนเองและส่วนรวมได้ (สํานักงาน

คณะกรรมการศกึษาแห่งชาต,ิ 2540) และพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิม่เตมิ 

(ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 เพื่อปฏิรูปการศกึษาของชาติ พบว่าภายหลงัการประกาศใช้พระราชบญัญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ก่อให้เกิดกระแสตื่นตัวครัง้ใหญ่ของครู อาจารย์ ผู้บริหาร และ

บุคลากรผูม้สีว่นเกีย่วขอ้งกบัการจดัการศกึษาทัง้หลาย เพราะนับแต่น้ีไปการศกึษาของประเทศจะต้อง

มีการปฏิรูปปรับเปลี่ยนโฉมหน้าใหม่ไปสู่การจัดการศึกษาอบรมให้เกิดความรู้คู่คุณธรรมและจัด

การศึกษาให้มีคุณภาพสูงสุด เพื่อทําให้เกิดการพฒันาของคนไทยที่พึงปรารถนาคือ ดี เก่ง และมี

ความสขุ บุคคลากรทางการศกึษาจงึมคีวามสาํคญัเป็นอย่างยิง่ เน่ืองจากเป็นผูท้ําหน้าทีอ่บรม สัง่สอน 

ฝึกฝนใหเ้ยาวชน และประชาชนในสงัคม หรอืในประเทศใหไ้ดร้บัความรู ้ประสบการณ์ และส่งเสรมิให้

เกดิพฤตกิรรมไปตามแนวทางทีเ่หมาะสม โดยเฉพาะสถานศกึษาสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการ

อาชวีศกึษา ซึง่ทาํหน้าทีใ่นการถ่ายทอดวชิาการสายอาชพีสาขาวชิาต่างๆ ทีส่่งเสรมิใหส้ามารถพฒันา

ตนเอง และมคุีณภาพชวีติทีด่ขี ึน้  

 สถานศกึษาในสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษามวีตัถุประสงคเ์พื่อขยายโอกาส

ทางการศกึษาวชิาชพีไปสู่ทอ้งถิน่ สนับสนุนการพฒันาชนบท เพื่อผลติกําลงัคนด้านวชิาชพีในระดบั

ช่างกึง่ฝีมอืและช่างเทคนิคใหต้รงกบัความตอ้งการของตลาดแรงงาน และสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกจิ

และสงัคมของประเทศ ซึง่ถอืว่าเป็นแหล่งผลติกําลงัคนหรอืบุคลากรทีม่คุีณภาพแก่สงัคม ซึง่ในการจะ

ดําเนินการผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพออกสู่สงัคมนัน้ สิง่สําคญัคือบุคลากรของสถานศึกษาในสงักดั

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษานัน้ๆ จะต้องมีคุณภาพเป็นอันดบัแรก ได้ทํางานภายใต้

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมจะสามารถนําไปสู่ประสทิธิผลในการทํางานของบุคลากรในองค์กรต่อไป 

สอดคลอ้งกบั ธงชยั (2523) มคีวามเหน็ว่า ประสทิธผิลขององคก์รจะมขีึน้ไดย้่อมขึน้อยู่กบัเงื่อนไขทีว่่า

องค์การสามารถทําประโยชน์จากสภาพแวดล้อมให้บรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ นอกจากน้ี

ประสทิธผิลขององคก์รจะบรรลุผลย่อมขึน้อยู่กบัความสามารถในการกําหนดเป้าหมายและแผนงาน

ต่างๆ เป็นสําคญัทีสุ่ด โดยเป้าหมายและชนิดของแผนงานที่องค์กรกําหนดขึน้เพื่อการดําเนินงานใน

สภาพแวดล้อมต่างๆ ทัง้ระยะสัน้และระยะยาว ซึ่งในการทํางานในองค์กรนัน้อาจหมายรวมถงึความ

ยุตธิรรมขององค์กรด้วย ดงันัน้ผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาปจัจยัทีจ่ะนําไปสู่ประสทิธผิลในการทํางานของ

บุคลากรสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา ประกอบด้วย บรรยากาศองค์กร และความ

ยุตธิรรมขององคก์รทีส่ง่ผลใหเ้กดิประสทิธผิลในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร เพื่อนําผลการวจิยัไป

ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยาต่อไป   

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 
 1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย โครงสรา้งองคก์ร การสือ่สารภายในองคก์ร การ

มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ความยุติธรรมขององค์กร ประกอบด้วย ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความยุติธรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ที่มีต่อบุคคล และประสทิธิผลในการ

ทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

 2.เพื่อทดสอบอิทธิพลของบรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร การสื่อสาร

ภายในองคก์าร และการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ สง่ผลต่อประสทิธผิลในการทาํงานของบุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 3. เพื่อทดสอบอิทธิพลของความยุติธรรมขององค์กร ประกอบด้วย ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ และความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล ส่งผลต่อ

ประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา ในเขตจงัหวดั

พระนครศรอียุธยา   

 

สมมติฐานการวิจยั   
 

 สมมตฐิานที ่1 บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย โครงสรา้งองคก์ร การสื่อสารภายในองคก์าร 

และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา โดยจําแนกสมมตฐิานในแต่

ละดา้นดงัน้ี   

 สมมตฐิานที ่1.1 โครงสรา้งองคก์รมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร

สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา  

 สมมตฐิานที ่1.2 การสือ่สารภายในองคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของ

บุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 สมมตฐิานที ่1.3 การมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางาน

ของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 

 สมมตฐิานที ่2 ความยุตธิรรมขององคก์ร ประกอบดว้ย ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน ความ

ยุตธิรรมดา้นกระบวนการ และความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคลมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิล

ในการทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

โดยจาํแนกสมมตฐิานในแต่ละดา้นดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 2.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ

ทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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 สมมติฐานที่ 2.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ

ทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 สมมตฐิานที ่2.3 ความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิล

ในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจังหวัด

พระนครศรอียุธยา   

    

ประโยชนข์องการวิจยั   
 

 1. ทาํใหท้ราบถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศขององคก์รและความยุตธิรรมขององคก์รกบั

ประสทิธผิลในการทาํงานของบุคลากร   

 2. ผลการวิจยัครัง้น้ีจะเป็นแนวทางสําหรบัผู้บรหิารในสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา เพื่อปรบัปรุงโครงสร้างองคก์ร บรรยากาศขององคก์ร 

และความยุตธิรรมขององคก์รใหม้คุีณภาพดขีึน้เพื่อนําไปสู่ประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรอย่าง

สงูสดุต่อไป   

 3. ผลการวจิยัสามารถนํามาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาบุคลากรของสาํนักงานคณะกรรมการ

การอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

 4. เพื่อใหผู้ส้นใจนํากรอบแนวคดิไปปรบัปรุงและพฒันา เพื่อใชว้จิยัต่อไป   

 

นิยามศพัท ์
 

ประสทิธผิลในการทํางาน หมายถงึ ตวัชี้วดัความสาํเรจ็ของงาน โดยพนักงานปฏบิตังิานใน

หน้าทีต่ามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็กาํลงัความสามารถและทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รที่

วางไวด้ว้ยความกระตอืรอืรน้ และสามารถแกไ้ขปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์รเพื่อใหอ้งคก์รสามารถ

ดาํเนินงานไดอ้ย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ีในการทํางานร่วมกนัเป็นไปด้วยความสามคัคแีละมคีวามเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกนั จงึทําให้พนักงานทํางานเกดิความรู้สกึที่ดต่ีองานที่ตนเองรบัผดิชอบและทํางาน

อย่างมคีวามสขุ ทาํใหส้ามารถสรา้งสรรคผ์ลงานทีเ่กดิประโยชน์กบัองคก์รอยู่เสมอ  

บรรยากาศขององคก์ร หมายถงึ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รทีเ่ป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละ

องคก์ร ซึง่มผีลต่อทศันคตขิองพนกังาน สรา้งแรงจงูใจในการทํางานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางาน

โดยพนกังานภายในองคก์รสามารถรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม ประกอบดว้ย 

โครงสร้างองค์กร หมายถึง การแบ่งสายงาน สายการบังคับบัญชา อํานาจหน้าที่ความ

รบัผิดชอบของบุคลากรในองคก์รอย่างชดัเจน ทําให้บุคลากรทราบเกี่ยวกบัระบบงาน กฎข้อบงัคบั 

ระเบยีบวธิปีฏบิตัต่ิางๆ รวมทัง้หน้าที่ความรบัผดิชอบของตนเอง ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏบิตังิาน

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนมกีารกาํหนดนโยบายและแผนงานทีม่คีวามชดัเจนสามารถนําไปสู่

การปฏบิตัไิด ้

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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48 

การสื่อสารภายในองคก์าร หมายถงึ กระบวนการแลกเปลีย่นขอ้มูลข่าวสารของบุคลากรทุก

ระดบั ทุกหน่วยงานในองค์กร ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบคําสัง่ โดยผู้บงัคบับญัชาให้ขอ้มูลข่าวสารอย่าง

เปิดเผย ถูกตอ้งครบถว้นเพื่อใหบุ้คลากรไดร้บัขา่วสารขอ้มลูทีถู่กตอ้งและปฏบิตังิานไดท้นัเวลา รวมทัง้

มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่างเพื่อนร่วมงาน ร่วมกนัแกป้ญัหาเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย 

การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ หมายถงึ การทีอ่งคก์รเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมแสดงความ

คดิเห็นในการวางแผน การกําหนดเป้าหมาย รวมทัง้ให้โอกาสในการตัดสนิใจ เกี่ยวกับงานอย่าง

เหมาะสม โดยผู้บรหิารมกีารประชุมร่วมกบับุคลากรหรอืปรกึษาหารอื หาแนวทางในการปฏบิตัิงาน 

ตลอดจนรบัฟงัความคดิเหน็ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยนิด ี

ความยุตธิรรมขององคก์ร หมายถงึ การที่บุคลากรรูส้กึว่าองค์กรปฏบิตักิบัตนดว้ยความเป็น

ธรรม โดยตดัสนิจากประสบการณ์ทีไ่ดร้บั จนทาํใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร ประกอบดว้ย  

ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน หมายถงึ การทีอ่งคก์รใหค้วามเป็นธรรมในการจ่ายเงนิเดอืน 

ค่าจ้าง รวมทัง้การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งมคีวามเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของพนักงานและ

เป็นไปตามผลงานทีป่ฏบิตั ิ   

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การที่องค์กรมีกระบวนการตัดสินใจในการให้

ผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมและเป็นมาตรฐานเดยีวกนั โดย

เปิดโอกาสให้พนักงานได้รบัทราบขัน้ตอนการประเมนิและผลการประเมนิการปฏบิตัิงานของตนเอง 

ตลอดจนมกีระบวนการแก้ไขขอ้พพิาทที่เป็นธรรม ซึ่งบุคลากรทุกคนจะได้รบัการไกล่เกลี่ยอย่างเท่า

เทยีมกนั โดยไม่ใหค้วามสาํคญักบัคนใดคนหน่ึง 

ความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล หมายถงึ การทีบุ่คลากรในองคก์รไดร้บัการปฏบิตัิ

จากผู้บังคับบัญชาหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานอย่างเป็นธรรม โดยในการทํางานระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนัคอยใหค้ําแนะนําช่วยเหลอืเมื่องานมปีญัหา   

มคีวามคดิเหน็ในการทํางานที่ตรงกนั ไดร้บัความเป็นกนัเองและไดร้บัการปฏบิตัิอย่างเท่าเทยีมจาก

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานจึงให้การทํางานเป็นไปอย่างราบรื่น และเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 การวจิยัครัง้น้ีมกีารใชแ้นวคดิและทฤษฎเีพื่อนํามาเป็นกรอบในการทําวจิยั ทัง้หมด 3 หวัขอ้ 

ดงัต่อไปน้ี   

 1. แนวคดิเกีย่วกบัประสทิธผิลในการทาํงาน 

 2. แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร 

 3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความยุตธิรรมขององคก์ร 

 

 

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลในการทาํงาน  

 ประสทิธผิลในการทํางาน (Job Effectiveness) หมายถึง ตวัชี้วดัความสาํเรจ็ของงาน โดย

พนักงานปฏบิตัิงานในหน้าที่ตามที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็มกําลงัความสามารถและทํางานไดบ้รรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้ด้วยความกระตือรอืร้น และสามารถแกไ้ขปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ใน

องค์กรเพื่อใหอ้งคก์รสามารถดําเนินงานไดอ้ย่างต่อเน่ือง ประสทิธผิล (Effectiveness) เป็นเรื่องของ

การกระทาํหรอืความพยายามทีม่จีุดมุ่งหมายว่าจะไดร้บัผลอย่างใดอย่างหน่ึง ทัง้น้ีการกระทาํหรอืความ

พยายามจะมีประสทิธิผลสูงตํ่าเพียงใดขึ้นอยู่กบัว่า ผลที่ได้รับนัน้ครบถ้วนทัง้เชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ และใชพ้ลงังานมากน้อยเพยีงใด ในการดําเนินงานของทุกหน่วยงานจําเป็นต้องใชผ้ลสาํเรจ็

ของงานเป็นตวัชี้วดัว่าการดําเนินงานนัน้ประสบผลสําเรจ็มากน้อยเพยีงใด (Gibson and Others, 

1988) ประสทิธผิลในการทํางานของพนักงานขึน้อยู่กบัเงื่อนไขทีว่่า องคก์ารสามารถทําประโยชน์จาก

สภาพแวดล้อมจนบรรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ สิง่สําคญัควบคู่กบัประสทิธผิลก็คือ ความมี

ประสทิธภิาพ (Efficiency) หมายถงึ การมสีมรรถนะสงู สามารถมรีะบบทํางานทีก่่อใหเ้กดิผลไดส้งูสุด 

โดยได้ผลผลิตที่มคุีณค่าของทรพัยากรที่ใช้ไป ซึ่ง ธงชยั (2523) มีความเหน็ว่า ประสทิธิผลในการ

ทาํงานขององคก์รจะบรรลุผลไดห้รอืไมน่ัน้ย่อมขึน้อยู่กบัความสามารถของคนในการกําหนดเป้าหมาย

และแผนงานต่างๆ ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ที่ทําให้องค์การต้องเกี่ยวข้องกบัเทคนิควิทยาการ 

(Technology) แบบใดแบบหน่ึง และปจัจยัองคก์ารทีเ่ป็นทางการ ไดแ้ก่ การกําหนดระเบยีบวธิปีฏบิตั ิ

กฎเกณฑ์ วธิกีารทํางาน นโยบาย และสายการบงัคบับญัชา เป็นต้น ทัง้น้ีกเ็พื่อเป็นหลกัประกนัมใิห้

เกดิผลเสยีหายและเพื่อเป็นการป้องกนัมใิหม้กีารก้าวก่ายซํ้าซอ้นหรอืขาดระเบยีบ ดงันัน้ความสาํเรจ็

ขององคก์รย่อมขึน้อยู่กบัประสทิธภิาพในการทํางานของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ภายในองคก์ารนัน้ ๆ 

หากองคก์รสร้างแรงจูงใจกระตุ้นการทํางานของบุคลากร ตามทฤษฎลีําดบัขัน้ความต้องการของมาส

โลว ์(Hierarcy of Needs Theory) ทีก่ล่าวไวว้่า มนุษยม์คีวามต้องการไม่มทีีส่ ิน้สุด ความต้องการใดที่

ไดร้บัการตอบสนองและทําใหเ้กดิความพงึพอใจแลว้ ความต้องการนัน้กจ็ะไม่เป็นแรงกระตุ้นอกีต่อไป 

แต่ความตอ้งการในระดบัทีส่งูกว่าจะกลายเป็นแรงจูงใจแทน ซึง่ลําดบัขัน้ความต้องการของมนุษยม์ ี5 ขัน้ 

ไดแ้ก่ 1) ความต้องการขัน้พืน้ฐานทางกายภาพและชวีภาพ เป็นปจัจยัทีช่่วยใหช้วีติเราดํารงอยู่ได ้ 2) 

ความต้องการในความปลอดภยัและความมัน่คง 3) ความต้องการทางสงัคม คอืต้องการความรกัใคร่

และความเป็นเจา้ของ 4) ความต้องการทีจ่ะไดร้บัการยกย่องและเป็นทีย่อมรบั และ 5) ความต้องการที่

จะประสบความสําเรจ็สูงสุด เป็นความต้องการขัน้สูงสุดของมนุษย์เพื่อนําไปสู่ความเจรญิ  ซึ่งความ

ตอ้งการเหล่าน้ีกระตุ้นใหม้นุษยเ์กดิแรงจูงใจใฝ่หาเพื่อจะไดร้บัการตอบสนองและผลกัดนัใหม้คุีณภาพ

ชวีติทีด่ตีามทีต่นเองตอ้งการ เช่นเดยีวกบับุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ในสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการ

อาชวีศกึษา ลว้นมคีวามตอ้งการตามลาํดบัขัน้ดงักล่าว หากองคก์รสามารถตอบสนองความต้องการให้

บุคลากรเกดิความพงึพอใจได ้บุคลากรกจ็ะเกดิความตัง้ใจ และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทาํงานอย่างเตม็กําลงั

ความสามารถของตน ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทํางานของบุคลากรได้ในที่สุด ซึ่งในการศึกษาน้ี 

ผูว้จิยัสนใจศกึษาปจัจยัจูงใจ 2 ประการ ที่จะตอบสนองความต้องการของบุคลากรสงักดัสํานักงาน

คณะกรรมการอาชวีศกึษาไดแ้ก่ บรรยากาศขององคก์ร และความยุตธิรรมขององคก์ร   

 

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร   

 บรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รทีเ่ป็น

ลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ร ซึง่มผีลต่อทศันคตขิองพนกังาน สรา้งแรงจูงใจในการทํางานมอีทิธพิล

ต่อพฤตกิรรมการทาํงานโดยพนกังานภายในองคก์รสามารถรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม บรรยากาศ

องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานและมผีลกระทบต่อทศันคต ิแรงจงูใจในการทํางานส่งผล

ไปยงัพฤตกิรรมการทํางาน ผลการปฏบิตังิานและประสทิธภิาพองคก์ร (Schneider, 1990: 303-307) 

บรรยากาศองคก์รเป็นปจัจยัสาํคญัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมหลาย ๆ ดา้นของสมาชกิองคก์ร การศกึษา

บรรยากาศองคก์รเป็นการศกึษาภาพรวมกวา้งๆ ทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึแบบของบรรยากาศทีเ่อือ้อํานวยต่อ

การทํางาน ส่งผลให้เกิดการทํางานที่มีประสิทธิผลต่อไปได้ (Likert, 1967) เพราะหากองค์กรมี

บรรยากาศในการทาํงานทีด่ ีเช่น โครงสรา้งองคก์รแบ่งแยกอย่างชดัเจนไม่คลุมเครอื การสือ่สารภายใน

องค์การที่มปีระสทิธิภาพ และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ กจ็ะทําให้พนักงานเกดิความรู้สกึที่ด ีมี

ทศันคติเชงิบวกในการทํางาน เกิดความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทํางานอย่างเต็มที่ ส่งผลให้เกิด

ประสทิธผิลในการทาํงาน   

 โครงสร้างองค์กร หมายถึง การแบ่งสายงาน สายการบงัคบับญัชา อํานาจหน้าที่ความ

รบัผิดชอบของบุคลากรในองค์กรอย่างชดัเจน ทําให้บุคลากรทราบเกี่ยวกบัระบบงาน กฎขอ้บงัคบั 

ระเบยีบวธิปีฏบิตัต่ิางๆ รวมทัง้หน้าที่ความรบัผดิชอบของตนเอง ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏบิตังิาน

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนมกีารกาํหนดนโยบายและแผนงานทีม่คีวามชดัเจนสามารถนําไปสูก่าร

ปฏบิตัไิด ้หากบุคลากรทุกคนทราบอาํนาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเองอยา่งชดัเจนกจ็ะชว่ยใหบุ้คลากร

สามารถปฏบิตังิานบรรลุเป้าหมายขององคก์รนําไปสู่ประสทิธผิลในการทาํงาน   

 การส่ือสารภายในองคก์าร หมายถงึ กระบวนการแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารของบุคลากรทุก

ระดบั ทุกหน่วยงานในองคก์ร ซึง่อาจอยู่ในรูปแบบคําสัง่ โดยผูบ้งัคบับญัชาควรมกีารใหข้อ้มูลข่าวสาร

อย่างเปิดเผย ถูกต้องครบถ้วนเพื่อใหบุ้คลากรได้รบัข่าวสารขอ้มูลทีถู่กต้องและปฏบิตังิานไดท้นัเวลา 

รวมทัง้มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่างเพื่อนร่วมงาน ร่วมกนัแกป้ญัหาเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย 

ซึง่ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสาํคญัในการเปิดเผยขอ้มลูขา่วสารเพื่อใหบุ้คลากรไดร้บัข่าวสารทีถู่กต้อง

และสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล   

 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถงึ การทีอ่งคก์รเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมใน

การวางแผน การกําหนดเป้าหมาย รวมทัง้ให้โอกาสตัดสนิใจในเรื่องที่เกี่ยวกับงานทุกระดับ โดย

ผู้บรหิารหรือผู้บงัคบับญัชามีการประชุมเพื่อปรึกษาหารอืหรือหาแนวทางในการปฏิบตัิงานร่วมกนั 

ตลอดจนสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงความคดิเหน็ไดอ้ย่างเตม็ที ่และรบัฟงัความคดิเหน็

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยนิด ีบุคลากรจงึรูส้กึวา่ตนเองมสีว่นร่วมกบัองคก์รและรูส้กึพอใจในการ

ตดัสนิใจดงักล่าว ซึง่บรรยากาศองคก์รทีด่จีะสง่ผลใหบุ้คลากรในองคก์รเกดิความพงึพอใจ ซึง่ความพงึ

พอใจดงักล่าวจะทําใหบุ้คลากรทํางานด้วยความสบายใจ และส่งผลใหเ้กดิการทํางานทีม่ปีระสทิธผิล

ตามลาํดบั นําไปสูส่มมตฐิานที ่1   

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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 สมมตฐิานที ่1 บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย โครงสรา้งองคก์ร การสื่อสารภายในองคก์าร 

และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา โดยจําแนกสมมตฐิานในแต่

ละดา้นดงัน้ี 

 สมมตฐิานที ่1.1 โครงสรา้งองคก์รมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร

สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา  

 สมมตฐิานที ่1.2 การสือ่สารภายในองคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของ

บุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 สมมตฐิานที ่1.3 การมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางาน

ของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความยุติธรรมขององคก์ร 

 ความยุตธิรรมขององค์กร หมายถึง การทีบุ่คลากรรูส้กึว่าองคก์รปฏบิตักิบัตนดว้ยความเป็น

ธรรม โดยตดัสนิจากประสบการณ์ที่ได้รบั จนทําให้บุคลากรเกดิความรู้สกึที่ดต่ีอองค์กร ซึ่งส่งผลต่อ

ประสทิธผิลในการทํางานได ้ความยุตธิรรม (Justice) ถอืไดว้่าเป็นปจัจยัทีม่คีวามสาํคญัอย่างหน่ึงที่

เกีย่วขอ้งกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนกังาน พนกังานจะมขีวญัและกาํลงัใจมากน้อยเพยีงใด

ขึน้อยู่กบัการรบัรูว้่าองคก์รมคีวามยุตธิรรมใหก้บัพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั ซึง่ Adam (1965) 

ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) หรอืทฤษฎีความเท่าเทยีมกนัว่า โดยปกติ

มนุษยจ์ะแสวงหาความยุตธิรรมในการทาํงาน โดยการเปรยีบเทยีบผลงานทีต่นอุทศิใหก้บัองคก์ร ไดแ้ก่ 

แรงงาน สตปิญัญา ประสบการณ์ ความเสยีสละ ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร กบัสิง่ทีไ่ดร้บัตอบแทนจาก

องค์กร ได้แก่ เงินเดือน รายได้พิเศษ ตําแหน่ง สถานภาพทางสงัคม ความสมัพันธ์กับสมาชิกใน

องคก์าร เป็นต้น ทัง้น้ีการทีจ่ะรบัรูว้่าตนเองไดร้บัความยุตธิรรมหรอืไม่กโ็ดยการเปรยีบเทยีบกบัผูอ้ื่น

อยู่ในสถานภาพเดยีวกนัหรอืใกลเ้คยีงกนั ซึง่การเปรยีบเทยีบน้ีจะอยู่บนพืน้ฐานของการรบัรูข้องบุคคล

ทีท่าํการเปรยีบเทยีบนัน้ ไดแ้ก่ อายุงาน การศกึษา สถานภาพ ตําแหน่ง เป็นต้น เมื่อบุคคลรบัรูว้่าสิง่ที่

ตนทุ่มเทไปกบัสิง่ที่ได้รบัมคีวามสมน้ําสมเน้ือกนัก็จะเกิดดุลยภาพระหว่างการให้และการรบั แต่ถ้า

เมื่อใดบุคคลรูส้กึว่าตนเองไม่ได้รบัความเป็นธรรมกจ็ะเกดิภาวะของการไม่สมดุลซึ่งมผีลทําให้บุคคล

เกดิความคบัขอ้งใจในการทาํงาน เกดิความไม่สบายใจ เช่น เมื่อบุคคลรูส้กึว่าตนเองถูกเอาเปรยีบจาก

นายจา้ง ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัไม่คุม้ค่ากบัสิง่ทีต่นทุ่มเทใหก้บัองคก์ร บุคคลนัน้กจ็ะไม่พอใจต่องานทีท่ํา 

การทํางานอาจชา้ลงหรอืแมก้ระทัง่ลาออกจากองค์กร ในทางตรงกนัขา้มหากบุคคลรูส้กึว่าสิง่ทีต่นเอง

ไดร้บัจากองคก์รมมีากเกนิกว่าสิง่ทีต่นใหก้บัองคก์ร บุคคลนัน้กจ็ะพยายามทดแทนใหก้บัองคก์ร เช่น มี

ความตัง้ใจในการทํางานมากขึน้ ทุ่มเทและเสยีสละให้กบัองคก์รมากขึน้ ส่งผลต่อประสทิธผิลในการ

ทํางานตามลําดบั ความยุตธิรรมเป็นปจัจยัหน่ึงที่ใชต้ดัสนิในเรื่องของความแตกต่างของรายได ้หาก

องค์กรปฏบิตัิต่อพนักงานอย่างเท่าเทยีมกนั เช่น การได้รบัเงินเดอืนสวสัดิการที่เพยีงพอ การเลื่อน

ตําแหน่งในหน่วยงาน การจดัสรรงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถในการปฏบิตังิาน จดัใหม้กีารดูงาน

และฝึกอบรม เป็นตน้ ซึง่สิง่ต่างๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการทาํงาน  

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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 Folger (1998) ไดแ้บ่งความยุตธิรรมในองคก์ร ออกเป็น 3 ดา้น คอื 

 1. ความยุตธิรรมดา้นค่าตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรบัรูข้องบุคคลว่าไดร้บัความ

ยุตธิรรมเกีย่วกบัผลลพัธห์รอืการจดัสรรค่าตอบแทน ซึ่งทําให้ผูป้ฏบิตัิงานมผีลการปฏบิตัิงานทีต่ํ่าลง 

คุณภาพงานลดลง มพีฤตกิรรมในการทํางาน (Withdrawal behavior) ใหค้วามร่วมมอืกบัผูร่้วมงาน

น้อยลง มพีฤตกิรรมลกัขโมย ตลอดจนก่อใหเ้กดิความเครยีด 

 2. ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นการทีบุ่คคลรบัรูว้่าวธิกีาร กลไก 

หรือกระบวนการต่างๆ ที่ใช้ในการกําหนดค่าตอบแทนมคีวามยุติธรรม เช่น กระบวนการตดัสนิใจ 

กระบวนการแกไ้ขขอ้พพิาท หรอืกระบวนการแบ่งปนัสิง่ต่างๆ ในองคก์ร เป็นตน้ 

 3. ความยุตธิรรมดา้นการมปีฏสิมัพนัธต่์อกนั (Interactional Justice) เป็นคุณภาพของการ

ไดร้บัการปฏบิตัิระหว่างบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเป็นการรบัรูข้องบุคคลว่าได้รบัการปฏบิตัิ

จากบุคคลอื่นดว้ยความยุตธิรรม   

 สาํหรบังานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดนํ้าแนวคดิของ Folger (1998) มาประยุกต ์และสรุปความหมายของ

ความยุตธิรรมขององคก์รในแต่ละดา้นไวด้งัน้ี 

 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน หมายถึง การที่องค์กรให้ความเป็นธรรมในการจ่าย

เงินเดือน ค่าจ้าง รวมทัง้การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ

พนักงานและเป็นไปตามผลงานทีป่ฏบิตั ิหากบุคลากรรบัรูว้่าตนไดร้บัผลตอบแทนคุม้ค่าเหมาะสมกบั

ความรูค้วามสามารถของตนแลว้ย่อมทาํใหเ้กดิความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะทาํงานใหม้ปีระสทิธผิลยิง่ขึน้ 

 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถงึ การทีอ่งค์กรมกีระบวนการตดัสนิใจในการให้

ผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมและเป็นมาตรฐานเดยีวกนั โดย

เปิดโอกาสให้พนักงานได้รบัทราบขัน้ตอนการประเมนิและผลการประเมนิการปฏบิตัิงานของตนเอง 

ตลอดจนมกีระบวนการแก้ไขขอ้พพิาทที่เป็นธรรม ซึ่งบุคลากรทุกคนจะได้รบัการไกล่เกลี่ยอย่างเท่า

เทยีมกนั โดยไม่ให้ความสําคญักบัคนใดคนหน่ึง หากองค์กรประเมนิผลการปฏิบตัิโดยใช้มาตรฐาน

เดยีวกนั บุคลากรกจ็ะรูส้กึว่าตนเองไดร้บัความเป็นธรรมในการประเมนิผลงาน อกีทัง้ยงัมกีารแจง้ให้

บุคลากรไดร้บัทราบผลการประเมนิของตนเอง จงึทําใหพ้นักงานรูส้กึว่าองคก์รมกีระบวนการทํางานที่

โปร่งใส ทาํใหเ้กดิความรูส้กึสบายใจและทาํงานดว้ยความสขุสง่ผลใหก้ารทาํงานมปีระสทิธผิล 

 ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ท่ีมีต่อบุคคล หมายถึง การที่บุคลากรในองค์กรไดร้บัการ

ปฏบิตัิจากผู้บงัคบับญัชาหวัหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานอย่างเป็นธรรม โดยในการทํางานระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนัคอยใหค้าํแนะนําช่วยเหลอืเมื่องานมปีญัหา มี

ความคิดเหน็ในการทํางานที่ตรงกนั ได้รบัความเป็นกนัเองและได้รบัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมจาก

หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานจึงให้การทํางานเป็นไปอย่างราบรื่น และเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มนุษยสมัพนัธม์คีวามสาํคญัในการทาํงานเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นสิง่

ทีอ่าจทาํใหก้ารทาํงานเกดิความราบรื่นหรอืเกดิความขดัแขง้ได ้หากบุคลากรทุกคนมกีารปฏสิมัพนัธท์ี่

ดต่ีอกนัย่อมทาํใหก้ารทาํงานไม่มคีวามขดัแยง้และสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 

นํามาสูส่มมตฐิานที ่2   

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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 สมมตฐิานที ่2 ความยุตธิรรมขององคก์ร ประกอบดว้ย ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน ความ

ยุตธิรรมดา้นกระบวนการ และความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคลมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิล

ในการทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

โดยจาํแนกสมมตฐิานในแต่ละดา้นดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 2.1 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ

ทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 สมมติฐานที่ 2.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ

ทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 สมมตฐิานที ่2.3 ความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิล

ในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจังหวัด

พระนครศรอียุธยา 

 

ขอบเขตของการวิจยั  

การศกึษาอทิธพิลของบรรยากาศองค์กรและความยุติธรรมขององค์กรทีม่ต่ีอประสทิธผิลใน

การทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

โดยมตีวัแปรดงัน้ี 

1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย โครงสรา้ง

องค์กร การสื่อสารภายในองค์การ การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ และความยุติธรรมขององค์กร 

ประกอบดว้ย ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ และความยุตธิรรมดา้น

ปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   
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กรอบแนวความคิด   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

รปูท่ี 1: กรอบแนวคดิอทิธพิลของบรรยากาศขององคก์รและความยุตธิรรมขององคก์รทีม่ต่ีอประสทิธผิลในการทาํงาน 

             ของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

 

ระเบียบวิธีการวิจยั  
 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ บุคลากรสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ใน

เขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จํานวน 8 วทิยาลยั รวมบุคลากรทัง้สิน้ จํานวน 459 คน โดยบุคลากร

หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ ลูกจ้างชัว่คราวทําหน้าที่สอน และครูภูมปิญัญา

ทอ้งถิน่ทีท่ําหน้าทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเรยีนการสอนทัง้หมด กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 214 คน โดยคํานวณ

จากสตูรกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane (1970: 889) ค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 

ผูว้จิยัทาํการเลอืกตวัอย่างโดยวธิกีารสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) ซึง่เป็นวธิกีารสุ่มแบบใชค้วาม

น่าจะเป็น (Probability sampling) โดยแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามวทิยาลยัและสุ่มตวัอย่างจาก

แต่ละวทิยาลยัตามจํานวนทีต่้องการ ไดก้ลุ่มตวัอย่างดงัน้ี วทิยาลยัเทคนิคพระนครศรอียุธยา จํานวน 

73 คน วทิยาลยัเทคนิคอุตสาหกรรมยานยนต์ จํานวน 8 คน วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอุตสาหกรรมการ

ต่อเรอืพระนครศรอียุธยา จํานวน 30 คน วทิยาลยัอาชวีศกึษาพระนครศรอียุธยา จํานวน 41 คน 

วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีศูนย์ศิลปาชีพบางไทร จํานวน 16 คน วิทยาลัยสารพัดช่าง

พระนครศรอียุธยา จํานวน 19 คน วทิยาลยัการอาชพีมหาราช จํานวน 9 คน และวทิยาลยัการอาชพี

เสนา จาํนวน 18 คน   

 

 

 

บรรยากาศองคก์ร 

- โครงสรา้งองคก์ร 

- การสือ่สารภายในองคก์าร 

- การมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ 

 
ความยุติธรรมขององคก์ร 

- ความยตุธิรรมดา้นผลตอบแทน 

- ความยตุธิรรมดา้นกระบวนการ 

- ความยตุธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอ      

บุคคล   

ประสทิธผิลในการทาํงาน 

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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เครือ่งมือและวิธีการ   

 การสรา้งเครือ่งมือ 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบ่งเป็น 5 ตอน

ดงัน้ี   

 ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะเป็น

แบบสอบถามปลายปิด แบบคําตอบหลายตวัเลอืก (Multiple Choices Question) มขีอ้คําถามทัง้สิน้ 6 

ขอ้   

 ตอนที ่2 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศขององคก์ร ประกอบดว้ย โครงสรา้ง

ขององคก์ร การสือ่สารภายในองคก์ร และการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ มขีอ้คาํถามรวมทัง้สิน้ 12 ขอ้ 

 ตอนที ่3 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัความยุตธิรรมขององคก์ร ประกอบดว้ย ความยุตธิรรม

ด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ที่มีต่อบุคคล มีข้อ

คาํถามรวมทัง้สิน้ 12 ขอ้ 

 ตอนที ่4 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธผิลในการทํางาน มขีอ้คําถามรวมทัง้สิน้ 

5 ขอ้ 

 ตอนที ่5 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ มลีกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด  

 สาํหรบัตอนที ่2-4 มลีกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 

ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 

 

การตรวจสอบคณุภาพแบบสอบถาม   

 1. การตรวจสอบความเทีย่งตรง   

 1.1 ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญจํานวน 3 ท่าน 

เพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัประเดน็หลกัของเน้ือหา ซึง่ในแต่ละขอ้คําถามมคี่า 

IOC อยู่ระหว่าง 0.66 - 1 ซึง่มากกว่า 0.5 แสดงว่าแบบสอบถามมคุีณภาพตรงตามเน้ือหาอยู่ในเกณฑท์ี่

ยอมรบัได ้(สวุรยี,์ 2546) 

 1.2 การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct Validity) ดว้ยค่าองคป์ระกอบเชงิ

ยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ซึง่นําไปทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 

30 ชุด ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ค่าองคป์ระกอบเชงิยนืยนัมค่ีาอยู่ระหว่าง 0.708 – 0.899 ซึง่เป็นค่าทีย่อมรบั

ได ้(กลัยา, 2549)   

 2.การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชค่้าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha-Coefficient) 

ตามวธิขีอง ครอนบาค (Cronbach) เพื่อแสดงใหท้ราบว่าเครื่องมอืนัน้สามารถใหผ้ลการวดัคงทีแ่น่นอน

ไม่ว่าจะวดักีค่รัง้กต็าม ซึง่ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาทีไ่ดม้คี่าระหว่าง 0.72 – 0.80 ซึง่มากกว่า 0.7 จงึถอืว่า

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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แบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสงูสามารถทีจ่ะใชเ้ป็นเครื่องมอืในการทําการวจิยัต่อไป (กลัยา, 

2549)   

 

การวิเคราะหข์้อมูล   

 1. การวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยใช้สถติิเชงิพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพื่ออธิบายข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage)   

 2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นบรรยากาศองค์กร ความยุติธรรมขององค์กร และ

ประสทิธิผลในการทํางาน โดยสถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)   

 3. การวเิคราะห์สมมตฐิานในการทดสอบอทิธพิลของบรรยากาศองค์กร และความยุติธรรม

ขององคก์ร ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการ

อาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis)   

 

ผลการวิจยั   
 

 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 214 คน 

สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 116 คน มอีายุ 25 – 35 ปี จํานวน 66 คน มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี

จาํนวน 140 คน มรีายได ้15,000 – 25,000 บาท จาํนวน 77 คน มสีถานภาพสมรส จาํนวน 114 คน และมี

ระยะเวลาในการทาํงาน 5 – 10 ปี จาํนวน 51 คน 

 2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นบรรยากาศองค์กร ความยุติธรรมขององค์กร และ

ประสทิธผิลในการทาํงาน พบว่า บุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดั

พระนครศรอียุธยา มคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศขององคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 3.81, S.D. 

= 0.60) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงลําดบั ไดแ้ก่ 

โครงสรา้งองคก์ร ( x  = 3.97, S.D. = 0.65) การสือ่สารภายในองคก์ร ( x  = 3.76, S.D. = 0.67) และ

การมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ ( x  = 3.70, S.D. = 0.75)   

 สาํหรบัความยุตธิรรมขององคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 3.64, S.D. = 0.65) เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับ ได้แก่ ความยุติธรรมด้าน

ปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล ( x  = 3.80, S.D. = 0.68) ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน ( x  = 3.62, S.D. = 

0.82) และความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ ( x  = 3.51, S.D. = 0.78)  และความคดิเหน็ต่อประสทิธผิลใน

การทาํงานพบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 3.94, S.D. = 0.59) 

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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 3. การวเิคราะห์สมมตฐิานในการทดสอบอทิธพิลของบรรยากาศองค์กร และความยุติธรรม

ขององคก์ร ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการ

อาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา สรุปผลดงัน้ี   

 3.1 ผลการทดสอบบรรยากาศองค์กร มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของ

บุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

 ในการทดสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบคุณสมบตัขิองตวัแปรว่ามคีวามเหมาะสม

กบัการใชเ้ทคนิคการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยการหาค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อตรวจสอบปญัหา

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระทีส่งูเกนิไป จนอาจเกดิปญัหา Multicollinearity ดงัตารางที ่1 และ 3 

 
ตารางท่ี 1: แสดงสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศขององค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร 

(Organization Structure : OS) การสื่อสารภายในองค์กร (Organization Communication : OC) การมสี่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจ (Participate in the Decision : PD) และประสทิธผิลในการทาํงาน (Effectiveness at Work : EW)   

ตวัแปร 

ประสิทธิผล 

ในการทาํงาน 

(EW) 

โครงสร้างองคก์ร 

(OS) 

การส่ือสารภาย 

ในองคก์ร 

(OC) 

การมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจ 

(PD) 

VIF 

x   3.97 3.76 3.70  

SD  0.65 0.67 0.75  

EW - 0.481** 0.398** 0.471**  

OS  - 0.566** 0.575** 1.603 

OC   - 0.733** 2.318 

PD     2.353 

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

 

 จากตารางที่ 1 พบว่า ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศขององค์กร 

ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร การสื่อสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ และ

ประสทิธผิลในการทาํงาน มคี่าอยู่ระหว่าง 0.398 – 0.733 ซึง่ไม่เกนิ 0.8 ประกอบกบัการพจิารณาจาก

ค่า VIF พบว่าค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.603 – 2.353 ซึง่ไม่เกนิ 10 แสดงว่าความสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระ

ไม่ก่อใหเ้กดิปญัหา Multicollinearity จงึสามารถนําไปทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะหค์วามถดถอย

แบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ได ้

 

 

 

 

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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ตารางท่ี 2: แสดงผลการวเิคราะห์ตวัแปรบรรยากาศขององค์กร ประกอบดว้ย โครงสรา้งองค์กร การสื่อสารภายใน

องค์กร และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดัสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

บรรยากาศขององคก์ร 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 

t P – Value 
สมัประสิทธ์ิ 

การถดถอย 

(β) 

ความ 

คลาดเคล่ือน 

มาตรฐาน 

ค่าคงที ่(a) 1.953 0.231 8.460 0.000* 

1. โครงสรา้งองคก์ร 0.282 0.067 4.206 0.000* 

2. การสือ่สารภายในองคก์ร 0.015 0.078 0.192 0.848 

3. การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 0.221 0.071 3.134 0.002* 

Adjusted R Square            0.277 

*ระดบันยัสาํคญั p < 0.05 

 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ตวัแปรอสิระสามารถพยากรณ์ตวัแปรตามไดร้้อยละ 27.70 โดย

พจิารณาจากค่า Adjusted R Square เท่ากบั 0.277 และเมื่อพจิารณาแต่ละตวัแปรพบว่าโครงสรา้ง

องคก์รมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร หมายความว่า การปรบัเปลีย่นโครงสรา้ง 

สายการบงัคบับญัชา หน้าทีค่วามรบัผดิชอบมผีลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร ในขณะที่

การสื่อสารภายในองคก์รไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร กล่าวคอื ไม่ว่าการ

ตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรจะเป็นลกัษณะใดกต็าม หรอืมกีารเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรทราบ

มากน้อยเพยีงใดกไ็ม่เกีย่วขอ้งกบัประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร ส่วนการมสี่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร หมายความว่า การทีอ่งคก์รเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้แสดงความคดิเหน็เกี่ยวกบัการทํางานย่อมส่งผลใหก้ารทํางานของบุคลากรมปีระสทิธผิล

ยิง่ขึน้    

 

 3.2 การทดสอบความยุตธิรรมขององคก์ร มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการทํางานของ

บุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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ตารางท่ี 3: แสดงสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความยุติธรรมขององค์กร ประกอบดว้ย ความยุตธิรรมด้าน

ผลตอบแทน (Justice the Rewards : JR) ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ (Justice Process : JP) ความยุตธิรรมดา้น

ปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล (Justice Interaction : JI) และประสทิธผิลในการทาํงาน (Effectiveness at Work : EW)   

 

ตวัแปร 

ประสิทธิผล 

ในการทาํงาน 

(EW) 

ความยติุธรรม 

ด้านผลตอบแทน 

(JR) 

ความยติุธรรม 

ด้านกระบวนการ 

(JP) 

ความยติุธรรม

ด้านปฏิสมัพนัธ์ท่ี

มีต่อบคุคล (JI) 

 

VIF 

x   3.62 3.51 3.80  

SD  0.82 0.78 0.68  

EW - 0.279** 0.355** 0.429**  

JR  - 0.687** 0.518** 1.957 

JP   - 0.601** 2.242 

JI    - 1.619 

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

 

 จากตารางที ่3 พบว่าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรปจัจยัความยุตธิรรมขององคก์ร 

ประกอบดว้ย ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ความยุตธิรรมด้าน

ปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล และประสทิธผิลในการทํางานมค่ีาอยู่ระหว่าง 0.279 – 0.687 ซึง่มค่ีาไม่เกนิ 0.8 

ประกอบกบัการพจิารณาจากค่า VIF และพบว่าค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.619 – 2.242 ซึง่ไม่เกนิ 10 แสดง

ว่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรอสิระไม่ก่อให้เกิดปญัหา Multicollinearity จึงสามารถนําไปทดสอบ

สมมตฐิานดว้ยการวเิคราะหค์วามถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ได ้

 
ตารางท่ี 4: แสดงผลการวเิคราะหต์วัแปรปจัจยัความยุตธิรรมขององค์กร ประกอบดว้ย ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน 

ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ และความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธ์ทีม่ต่ีอบุคคล มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลในการ

ทาํงานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

ความยติุธรรมขององคก์ร 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 

t P – Value 
สมัประสิทธ์ิ 

การถดถอย 

(β) 

ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน 

ค่าคงที ่(a) 2.423 0.218 11.123 0.000* 

1. ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทน 0.000 0.062 0.006 0.995 

2. ความยุตธิรรมดา้นกระบวนการ  0.114 0.070 1.637 0.103 

3. ความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคล 0.295 0.068 4.310 0.000* 

Adjusted R Square 0.188    

*ระดบันยัสาํคญั p < 0.05 
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 จากตารางที่ 4 พบว่า ตวัแปรอสิระสามารถพยากรณ์ตวัแปรตามได้ร้อยละ 18.80 โดย

พจิารณาจากค่า Adjusted R Square เท่ากบั 0.188 และเมื่อพจิารณาแต่ละตวัแปรพบว่า ความ

ยุตธิรรมดา้นผลตอบแทนไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร หมายความว่า ไม่ว่า

องค์กรจะมกีารเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งทียุ่ติธรรมหรอืไม่อย่างไรกไ็ม่มผีลต่อประสทิธผิลในการทํางาน 

สว่นความยุตธิรรมดา้นกระบวนการไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรเช่นเดยีวกนั 

หมายความว่า ไม่ว่าองค์กรจะใชก้ระบวนการตดัสนิใจในการให้ผลตอบแทนอย่างเป็นธรรมหรอืไม่ก็

ตาม กไ็ม่เกีย่วขอ้งกบัประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร สาํหรบัความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ ี

ต่อบุคคล พบว่า มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร กล่าวคอื หากบุคลากรภายใน

องคก์รมปีฏสิมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั ใหค้วามช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัย่อมส่งผลประสทิธผิลในการทํางานของ

บุคลากรดขีึน้    

 

การอภิปรายผลการวิจยั   
 

 ผลการวจิยัสามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี   

 โครงสร้างขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรสงักัด

สาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา เน่ืองจากองคก์รมกีารแบ่ง

สายงาน สายการบงัคบับญัชา อํานาจหน้าที่ความรบัผดิชอบของบุคลากรภายในองคก์รอย่างชดัเจน 

ทําให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ทราบถึงอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง ทราบระบบงาน 

ระเบียบข้อบงัคบัต่างๆ ขององค์กรจึงทําให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว ้

ตลอดจนมกีารกาํหนดนโยบายและแผนงานทีม่คีวามชดัเจนสามารถนําไปสูก่ารปฏบิตัอินัเกดิประโยชน์

ต่อองค์กรอย่างสูงสุด ดงัที่ ธงชยั และชนาธปิ (2542: 18-26) ได้กล่าวว่า การที่จะทําให้บุคลากรใน

องค์กรทํางานร่วมกนัได้ องค์กรจะต้องมีโครงสร้างและอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ครอบคลุม ซึ่ง

โครงสรา้งทีอ่งคก์รสว่นใหญ่จดัทาํขึน้จะเป็นรปูแบบทีเ่ป็นทางการ มกีารกาํกบัดแูลตามลําดบัชัน้จากสงู

ลงมาล่างเพื่อใหก้ารสัง่การและบงัคบับญัชาเป็นไปอย่างเป็นระบบและก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กร 

เมื่อองคก์รมโีครงสรา้งทีช่ดัเจนเป็นรปูธรรมจงึทาํใหบุ้คลากรไดท้ราบอาํนาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของ

ตนอย่างชดัเจน และปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ สอดคล้องกบังานวจิยัของ จรรยพร (2550) 

เรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการทาํงานของพนกังานบรษิทัแม่กลองฟูดส ์จํากดั 

พบว่าปจัจยัดา้นโครงสรา้งงานในการบรหิารองคก์ารมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพ

ในการทาํงานของพนกังาน   

 การสื่อสารภายในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรสงักัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เน่ืองจากสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นหน่วยงานของภาครฐั ซึ่งกระบวนการในการแลกเปลี่ยนข้อมูล

ขา่วสารของบุคลากรในทุกระดบัจะอยู่ในรปูแบบคาํสัง่ทีเ่ป็นลายลกัษณ์อกัษร จงึทําใหบุ้คลากรทุกท่าน

ได้รบัทราบขอ้มูลข่าวสารอย่างถูกต้องชดัเจนและได้รบัขอ้มูลที่ตรงกนั ทําให้เกิดความเข้าใจในการ

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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ปฏบิตังิาน นอกจากน้ีการสัง่งานระหว่างกนัภายในหน่วยงานจดัทาํเป็นบนัทกึลายลกัษณ์อกัษรและแจง้

เวยีนใหทุ้กท่านทีร่บัผดิชอบไดท้ราบ ทาํใหบุ้คลากรไดท้ราบขอบเขตอาํนาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของ

ตนอย่างชดัเจนและสามารถทํางานได้บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์ร มโีอกาสในการทํางานผดิพลาด

น้อย จากทีก่ล่าวมาจะเหน็ไดว้่าการสื่อสารภายในของสาํนักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขต

จงัหวดัพระนครศรอียุธยานัน้ปฏบิตัอิย่างเป็นรปูธรรมแลว้ จงึทาํใหไ้ม่มผีลต่อประสทิธผิลในการทํางาน

ของบุคลากร อย่างไรกต็าม หากองคก์รมรีะบบการตดิต่อสือ่สารไม่ด ีขาดการแลกเปลีย่นขอ้มลูข่าวสาร

ระหว่างกนั ไม่สามารถติดต่อสื่อสารกนัได้อย่างทัว่ถึง การบริหารงานอาจขาดประสทิธผิลได้เพราะ

บุคลากรแต่ละคนอาจได้รบัข้อมูลข่าวสารที่ไม่ตรงกนัทําให้การปฏบิตัิงานเป็นไปคนละทิศทางและ

ทาํงานไม่ตรงกบัเป้าหมาย ผลงานทีอ่อกมาประสบความลม้เหลว เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ สมคดิ  บาง

โม (2545: 192) ทีก่ล่าวว่าการตดิต่อภายในองคก์รเป็นการสง่ขอ้มลูจากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลหน่ึงโดย

การออกคาํสัง่หรอืแลกเปลีย่นความคดิเหน็กนัในองคก์ร ทัง้น้ีการสือ่สารทีด่จีะทําใหก้ารดําเนินงานของ

องคก์รราบรื่นและนําไปสูเ่ป้าหมายทีต่ัง้ไวอ้ย่างมปีระสทิธผิล ดงันัน้การตดิต่อสื่อสารเป็นปจัจยัหน่ึงทีม่ี

ความสาํคญัต่อประสทิธผิลในการทํางาน เน่ืองจากในการปฏบิตังิานนัน้จําเป็นต้องอาศยัความร่วมมอื

จากบุคลากรในหลายๆ แผนก ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบตัิงานทุกแผนกภายในองค์กรจะต้องได้รบัข้อมูล

ข่าวสารทีต่รงกนั ต้องมกีารสื่อสารที่ถูกต้องรวดเรว็และต่อเน่ืองจงึจะทําให้การทํางานนัน้ตรงจุดและ

บรรลุวตัถุประสงค ์

 การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจมีอิทธพิลเชิงบวกต่อประสทิธิผลในการทํางานของบุคลากร

สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา เน่ืองจากบุคลากรใน

องค์กรรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เพราะองค์กรเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มสี่วนร่วมในการ

วางแผนงาน กาํหนดเป้าหมายงาน ตลอดจนใหโ้อกาสในการตดัสนิใจในเรื่องทีเ่กีย่วกบังานทุกเรื่องและ

ทุกระดับตัง้แต่ผู้บังคับบัญชาไปถึงระดับบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน นอกจากน้ีองค์กรยังสนับสนุนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคดิเหน็อย่างเตม็ทีพ่รอ้มทัง้รบัฟงัความคดิเหน็ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาดว้ย

ความยนิด ีจงึทาํใหบุ้คลากรทุกคนรูส้กึว่าตนเองมคีวามสาํคญักบัองคก์ร ทํางานดว้ยความรูส้กึทีด่แีละ

รบัผดิชอบต่องานทีท่าํ อนันํามาสูป่ระสทิธผิลในการทาํงานในทีส่ดุ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของฉตัรรชัดา 

(2549) เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการทาํงานกบัประสทิธผิลการทาํงานของนกับญัชใีน

วสิาหกจิขนาดกลางขนาดย่อมในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่าความพงึพอใจในการทํางานดา้น

การได้รับการยอมรับนับถือมีความสมัพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิผลการทํางานด้าน

คุณภาพผลงาน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ น่ิมนวล (2546) เรื่องปจัจัยที่ส่งผลต่อ

ประสทิธผิลในการทาํงานของพนกังานไทยในบรษิทัขา้มชาต ิพบว่า เจตคตเิกีย่วกบังานดา้นการมสี่วน

ร่วมในงานสง่ผลต่อประสทิธผิลในการทาํงานของพนกังาน   

 ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดั

สาํนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา เน่ืองจากบุคลากรสงักดั

สาํนักงานคณะกรรรมการการอาชวีศกึษาเป็นบุคลากรทางการศกึษา การปรบัอตัราของเงนิเดอืนจะ

เป็นไปตามกฎเกณฑท์ี่ทางราชการกําหนด จงึไม่ค่อยมกีารแข่งขนักนัในเรื่องการปรบัอตัราเงนิเดอืน

เหมือนกบับรษิัทเอกชน จงึทําให้บุคลากรไม่ค่อยให้ความสนใจในการปรบัอตัราเงินเดอืนเท่าไรนัก 

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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เพราะไม่ว่าจะทํางานดหีรอืไม่ดอีย่างไรเงนิเดอืนกป็รบัเพิม่ขึน้ตามที่ทางราชการกําหนดไว้ จงึทําให้

ความยุตธิรรมดา้นผลตอบแทนไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร ซึง่ไม่สอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ ฉัตรรัชดา (2549) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับ

ประสทิธผิลการทํางานของนักบญัชใีนวสิาหกจิขนาดกลางขนาดย่อมในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

พบว่าความพงึพอใจในการทาํงานดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกบั

ประสทิธผิลการทาํงานดา้นคุณภาพผลงาน    

 ความยุตธิรรมด้านกระบวนการไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ทัง้น้ีเน่ืองจากองคก์รทีส่งักดั

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นหน่วยงานราชการที่มีกระบวนการตัดสนิใจในการให้

ผลตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มกีารประเมนิผลของบุคลากรในสงักดัทีเ่หมาะสมและใชม้าตรฐานเดยีวกนัทุก

คนทําใหบุ้คลากรรูส้กึว่าตนไดร้บัความเป็นธรรม นอกจากน้ียงัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดท้ราบขัน้ตอน

การประเมนิและผลการประเมนิการปฏบิตังิานของตนเอง บุคลากรจงึรูส้กึว่าผลการประเมนินัน้มคีวาม

โปร่งใสเป็นธรรมปราศจากความลําเอียง จากมาตรฐานความเป็นธรรมขององค์กรดังกล่าวทําให้

บุคลากรรู้สึกว่าตนเองได้รับความเป็นธรรมจากองค์กรเป็นปกติ  จึงทําให้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานเท่าไรนัก ทัง้น้ี Sheppard Lewicki and Minton 

(อา้งถงึใน ภทัรนฤน, 2543) ไดก้ล่าวว่าความยุตธิรรมดา้นกระบวนการเป็นความยุตธิรรมเกีย่วกบัการ

ตดัสนิใจในการจ่ายผลตอบแทน การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน บุคลากรจะประเมนิความยุติธรรมใน

การจดัสรรผลตอบแทนเป็นลําดบัแรก ขัน้ต่อมาจะเป็นการประเมินกระบวนการในการตดัสนิใจจ่าย

เงนิเดอืนและการประเมนิผลการปฏบิตัิงานว่ามคีวามเป็นธรรมหรอืไม่ ซึ่งองค์กรในสงักดัสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชวีศกึษามคีวามยุตธิรรมด้านกระบวนการเกีย่วกบัการจ่ายผลตอบแทนและการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยปฏบิตักิบับุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนัใชม้าตรฐานเดยีวกนั จงึทําให้

ไม่สง่ผลต่อประสทิธผิลในการทาํงานดงักล่าว 

 ความยุตธิรรมดา้นปฏสิมัพนัธท์ีม่ต่ีอบุคคลมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากร

สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา เน่ืองจากบุคลากรใน

องค์กรได้รบัการปฏิบตัิจากผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงานอย่างเป็นธรรม โดยใน

ระหว่างการทํางานนัน้เมื่อเกดิปญัหาผูบ้งัคบับญัชาและหวัหน้าคอยใหค้ําแนะนําช่วยเหลอืเป็นอย่างด ี

อกีทัง้ยงัมคีวามคดิเหน็ที่ตรงกนัหากเหน็ขดัแย้งกนักส็ามารถพูดคุยกนัได้จงึทําใหก้ารทํางานเป็นไป

อย่างราบรื่น บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองคก์รเกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอผูบ้งัคบับญัชา หวัหน้างาน และทํางาน

อย่างมีความสุข งานที่ทําย่อมมีประสิทธิผล สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรรัชดา (2549) เรื่อง

ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการทํางานกบัประสทิธผิลการทํางานของนักบญัชใีนวสิาหกจิ

ขนาดกลางขนาดย่อมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าความพึงพอใจในการทํางานด้าน

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสมัพนัธ์และมีผลกระทบเชิงบวกต่อประสทิธิผลการทํางานด้าน

คุณภาพผลงาน นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ ญาดา (2542) เรื่องความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานฝา่ยบญัชแีละการเงนิในธุรกจิวนิาศภยั โดยพบว่าหากพนักงานมคีวามสมัพนัธท์ีด่ี

นวลปรางค ์ภาคสาร และจนัทนา แสนสุข 
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ต่อกนัจะทาํใหเ้กดิการประสานงานทีด่ ีใหค้วามร่วมมอืกนัระหว่างปฏบิตังิานจงึทําใหผ้ลงานสาํเรจ็ตาม

เป้าหมายสง่ผลใหเ้กดิประสทิธผิลในการทาํงานตามลาํดบั   

 

ขอ้เสนอแนะ    
 

 1. โครงสรา้งขององคก์รมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทาํงาน ดงันัน้องคก์รควรมกีารกําหนด

โครงสรา้งโดยจดัทาํเป็นแผนผงัเผยแพร่ใหบุ้คลากรเหน็ไดช้ดัเจน รวมทัง้ผูบ้รหิารมกีารแจง้ใหบุ้คลากร

ไดร้บัทราบเกีย่วกบันโยบายขององคก์ร มกีารประชุมแจง้สายการบงัคบับญัชาในแต่ละระดบั รวมทัง้มกีาร

แจง้กฎระเบยีบต่างๆ ใหท้ราบโดยทัว่กนั  

 2. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรนับว่าเป็นปจัจยัหน่ึงที่มีความสําคญัในการบริหารงาน

ภายในองคก์ร หากบุคลากรทีอ่ยู่ในระดบัหวัหน้าไดร้บัคําสัง่ทีเ่ป็นลายลกัษณ์อกัษรแต่นําไปสื่อสารกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีผ่ดิเพีย้นไป จงึอาจทําใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาปฏบิตังิานผดิพลาดอนันํามาซึง่ผลเสยีต่อ

องคก์ร ดงันัน้องคก์รจงึควรใหค้วามสาํคญัในเรื่องการตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ร หากการสื่อสารมคีวาม

ผดิพลาดเพยีงเลก็น้อยอาจนํามาซึง่ผลเสยีหายทีร่า้ยแรงกเ็ป็นได ้  

 3. การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจมอีิทธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางาน หากทุกองค์กรเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคดิเหน็เกี่ยวกบังานได้อย่างเต็มที่ กจ็ะทําให้บุคลากรรูส้กึว่าตนเป็น

ส่วนสําคญัที่ผลกัดนัให้งานสําเรจ็ได้ตามเป้าหมาย เกดิเป็นความภูมใิจในงานที่ทํา มคีวามมัน่ใจใน

ตนเอง มคีวามรกัต่อองคก์ร มคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงานตลอดเวลาและปฏบิตังิานอย่างเตม็กําลงั

ความสามารถพรอ้มทีจ่ะใหค้วามร่วมมอืกบัองคก์รทุกเวลา    

 4. จากผลการวจิยัพบว่าความยุติธรรมด้านผลตอบแทนไม่มอีิทธิพลต่อประสทิธิผลในการ

ทาํงาน เพราะบุคลากรคดิว่าไม่ว่าตนเองจะปฏบิตังิานไดต้รงตามเป้าหมายขององคก์รหรอืไม่อย่างไร ก็

จะไดร้บัการปรบัเงนิเดอืนในอตัราทีท่างราชการกําหนด จงึเป็นสาเหตุใหบุ้คลากรไม่กระตอืรอืรน้ทีจ่ะ

ปฏบิตัิงานและไม่ค่อยมีความรบัผดิชอบในงานที่ตนเองทํา หากองค์กรต้องการที่จะเสรมิสร้างขวญั

กําลงัใจให้กับพนักงานที่ปฏิบตัิงานดีมีประสทิธิภาพ องค์กรอาจมอบรางวลัให้กบับุคลกรดีเด่นใน

รูปแบบต่างๆ ซึ่งทางองคก์รเป็นผูค้ดัเลอืก อาทเิช่น ไม่เคยมาทํางานสาย ไม่ลา เป็นต้น กจ็ะเป็นการ

สรา้งขวญัและกาํลงัใจใหก้บัพนกังานและพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานใหด้อีย่างสมํ่าเสมอ 

 5. ความยุตธิรรมทางดา้นกระบวนการเป็นการรบัรูข้องบุคลากรทีม่ต่ีอกระบวนการทีใ่ชใ้นการ

กําหนดผลตอบแทนที่ได้รบัว่ามีความยุติธรรมหรอืไม่ หากบุคลากรรู้สกึว่ากระบวนการที่ใช้กําหนด

ผลตอบแทนมีความเหมาะสมบุคลากรก็จะรู้สกึว่ากระบวนการนัน้มีความยุติธรรมและพอใจต่อการ

ตัดสินใจ ดังนัน้องค์กรควรมีกระบวนการตัดสินใจในการจดัสรรผลตอบแทน การประเมินผลการ

ปฏบิตังิานทีเ่ป็นธรรมปราศจากความลาํเอยีงและใชม้าตรฐานเดยีวกนัทุกคนเพื่อความเป็นธรรม เพราะ

จะเป็นสิง่ทีท่าํใหบุ้คลากรผูป้ฏบิตังิานรูส้กึพอใจต่อการตดัสนิใจเพื่อจดัสรรผลตอบแทนต่างๆ ใหแ้ก่ทุก

คนในองคก์ร     

ปีที ่13 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2559) 
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 6. ความยุติธรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ที่มต่ีอบุคคลมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทํางาน ดงันัน้

องคก์รควรจดักจิกรรมเพื่อสรา้งความสามคัค ีเช่น จดักฬีาส ีจดักจิกรรมทําความสะอาด เพื่อใหบุ้คลากรได้

ทาํกจิกรรมร่วมกนั เป็นตน้   
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