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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่สัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในภาคใต้
จ านวน 396 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่
ระหว่าง 0.72-0.95 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient)  ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัวกับตัวแปร
เกณฑ์ มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ .332 ถึง .470 ได้แก่ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ(X1)  ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2) และความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .332  .470  และ .431 
ตามล าดับ  
ค าส าคัญ: ความยุติธรรมในองค์การ  ผลการปฏิบัติงาน  ต ารวจ   
 
Abstract 

The purpose of this research was to study factors of organizational justice related 
to the policemen’s performance. The samples are three hundred ninety six policemen 
whose work in Southern. Data were collected by questionnaires and the reliability of the 
questionnaires is 0.72-0.95. This research analyzed by pearson correlation coefficient. 
The results revealed that the internal correlation coefficients between predictive 
variables and criteria variable with relationships at the .01 level of significance ranged 
.332 - .470 is distributive justice (X1), procedural justice (X2) and interactional justice (X3) 
with a correlation coefficient of .332  .470 and .431, respectively.   
Keywords: Organizational justice, Performance, Police 
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 ความส าคัญและที่มาของปัญหา 
ผลการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่มีความเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การ โดย

พฤติกรรมของพนักงานเหล่านี้จะถูกวัดเพ่ือเป็นการพิจารณาถึงประสิทธิผลในการท างานของบุคคล 
(Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997) โดยผลการปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ หมายถึง การปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้ระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน นับเป็น
กิจกรรมส าคัญต่อองค์การ ทั้งนี้เพราะเก่ียวข้องกับพฤติกรรมที่มีผลโดยตรงต่อการผลิตสินค้า บริการ หรือ
กิจกรรมต่างๆ ที่มีส่วนโดยตรงในการสนับสนุนกระบวนการท างานหลักขององค์การ (Motowidlo et al., 
1997; Van Scotter, 2000; Werner, 2000) อีกท้ังยังเป็นการใช้ความช านาญในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของงานทั้งโดยทางตรงโดยการเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน หรือโดยทางอ้อมโดยการ
จัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน (Borman & Motowidlo, 1993)      

ในการด าเนินงานขององค์การนั้น ความยุติธรรมในองค์การนับเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งของการ
อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขของคนในองค์การ โดยความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการที่
บุคคลรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในการท างานเพียงใด ความยุติธรรมในองค์การแบ่งเป็น 3 
มิติ คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive justice) ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ (Procedural justice) และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ (Interactional justice) โดยความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ คือ การที่
บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลลัพธ์ หรือผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ กล่าวคือบุคคลจะท าการ
เปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนของตนเองกับของผู้อ่ืน ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ 
การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมด้านกระบวนการที่องค์การใช้ในการตัดสินใจเพ่ือแบ่งปัน
ผลตอบแทนให้แก่บุคคล และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติขององค์การที่มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านวิธีการที่องค์การใช้เพ่ือ
ปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกับบุคคลในองค์การ (Kreitner & Kinicki, 2004)   

ในการท างานนั้น บุคคลมักคาดหวังถึงผลลัพธ์ที่ตนเองได้ลงทุนไปในการท างาน โดยบุคคลจะน า
สิ่งที่ตนเองมี เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความทุ่มเท มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การ
มีความเจริญก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ และสิ่งตอบแทนที่บุคคลคาดหวังว่าจะได้รับจากการลงทุนไป 
เช่น เงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคง การประสบความส าเร็จ ทั้งนี้เพ่ือการด ารงชีวิตในสังคมอย่างที่
ต้องการ  แต่หากบุคลากรเกิดการรับรู้ว่าการแลกเปลี่ยนหรือผลตอบแทนที่ได้รับไม่สมดุลกับสิ่งที่ตนเอง
ให้กับองค์การไป บุคลากรย่อมเกิดความรู้สึกถึงความไม่ยุติธรรม อันอาจส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมทาง
ลบและกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งจะส่งผลเสียต่อองค์การในท้ายที่สุด ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจ
ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ
ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ทั้งนี้เพ่ือน าองค์ความรู้ที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความยุติธรรมใน
องค์การ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการผลปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ 
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สมมติฐานการวิจัย  
  ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
กับองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ  
 
ขอบเขตการวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่กับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ  มีขอบเขตดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านตัวแปร ผู้วิจัยมุ่งศึกษาในประเด็น การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 
ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ   
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ และผลการปฏิบัติงาน 
  2. ขอบเขตด้านประชากร ผู้วิจัยศึกษาเฉพาะข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในภาคใต้ 
  3. ขอบเขตด้านพ้ืนที ่ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเฉพาะสถานีต ารวจที่ตั้งอยู่ในภาคใต้ 
 
การตรวจสอบเอกสาร 

ผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงาน คือ พฤติกรรมทุกอย่างของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับงานและมีความสัมพันธ์กับ
เป้าหมายขององค์การ (Campbell, 1990) และพฤติกรรมเหล่านี้สามารถถูกประเมินได้ทั้งในทางบวกหรือ
ทางลบ เพ่ือเป็นการวัดประสิทธิผลทั้งของบุคคลหรือขององค์การ (Motowidlo, Borman, & Schmit, 
1997) โดยผลการปฏิบัติงานเปรียบเสมือนการรวมกันของคุณค่าของพฤติกรรมพนักงานทั้งโดยทางตรง
และโดยทางอ้อมเพ่ือการบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ (Borman & Motowidlo, 1993)  โดยผลการ
ปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ หมายถึงการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้
ระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน และนับเป็นกิจกรรมที่ส าคัญต่อองค์การ ทั้งนี้เพราะเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมที่มีผลโดยตรงต่อการผลิตสินค้า บริการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีส่วนโดยตรงในการสนับสนุน
กระบวนการท างานหลักขององค์การ อีกท้ังยังเป็นการใช้ความช านาญในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของงานทั้งโดยทางตรงโดยการเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน หรือโดยทางอ้อมโดยการจัดหา
ทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน (Motowidlo et al., 1997; Van Scotter, 2000)    
  

ความยุติธรรมในองค์การ 
 ความยุติธรรมในองค์การ เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่าง
ยุติธรรมในการท างานเพียงใด โดยแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี 3 มิติ คือ ความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ
ขององค์การ (Procedural Justice) และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
(Interactional Justice) (Kreitner & Kinicki, 2004) 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจัยที่
สะท้อนให้เห็นถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในการท างานเพียงใด ซึ่งนับเป็น
สิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพ  อีกทั้งจากการศึกษา
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ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ กับผลการปฏิบัติงานกับพนักงาน จ านวน 211 คน ใน 9 
หน่วยงานทั้งของภาครัฐและเอกชน พบว่าความยุติธรรมในองค์การ ทั้ง 3 มิติ มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .19-.32) (Devonish & Greenidge, 2010) 
สอดคล้องกับการศึกษาของ แลม เชาเบรอค และอายี (2002) ซึ่งพบความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม
ในองค์การ กับผลการปฏิบัติงาน   จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ กับผล
การปฏิบัติงาน จึงน าไปสู่สมมติฐานดังนี้ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

 
 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ประชากร คือ ข้าราชการ
ต ารวจในภาคใต้ของประเทศไทย จ านวน 38,835 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานใน
ภาคใต้ จ านวน 396 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการเลือก
สถานีต ารวจ จ านวน 132 สถานี จากนั้นจึงให้สารวัตรอ านวยการหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายจากผู้ก ากับการ
สถานีต ารวจ เป็นผู้ตัดสินใจเลือกข้าราชการที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละสถานี เพ่ือให้ได้จ านวน
ข้าราชการต ารวจที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง สถานีละ 3 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 396 คน  เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม จ านวน 2 ตอน คือ 1) แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน ท าการวัดใน 1 มิติ 
คือ งานตามหน้าที่ ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ ลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ และ 2) 
แบบสอบถามความยุติธรรมในองค์การ ท าการวัดใน 3 มิต ิคือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ  ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม 7 ข้อ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ  
รวมทั้งสิ้น 18 ข้อ ลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท  ผลการหาคุณภาพเครื่องมือโดย
การหาค่าความเชื่อม่ัน พบว่า มีค่าระหว่าง .721 ถึง .948   

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวิจัย ท าการหาความสัมพันธ์ภายในระหว่างตัว
แปรความยุติธรรมในองค์การแต่ละตัว คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ  และ
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การทั้งหมดกับผลการปฏิบัติงาน โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)   
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ผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ 

และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การทุกค่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
ตั้งแต่ .576 ถึง .801 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
(X2) กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.801  ในขณะที่ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  (X1) กับ ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .634 และความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ (X1) กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3) มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .576      

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การแต่ละตัวกับผลการปฏิบัติงาน 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ .332 ถึง .470 ได้แก่ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ (X1) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2) และความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .332  .470  และ .431 
ตามล าดับ รายละเอียดดังตาราง 1 
 
ตารางที ่1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ และค่าสัมประสิทธิ์ 
 สหสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 X1 X2 X3 Y 

X1  .634** .576** .332** 
X2   .801** .470** 
X3    .431** 
Y     

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (X1)  ความยุติธรรมด้านกระบวนการของ

องค์การ (X2)  ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3)  ผลการปฏิบัติงาน (Y) 
 
สรุปผลการวิจัย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรพยากรณ์ พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน
สูงสุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ในขณะที่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวก ในส่วนของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัวกับตัวแปรเกณฑ์ พบว่า 
ตัวแปรพยากรณ์ทุกตัว ได้แก่ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  ความยุติธรรมด้าน
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กระบวนการขององค์การ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรเกณฑ ์คือ การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 
 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

อภิปรายผล 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กับการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจ พบว่า ปัจจัยแรกที่มีความสัมพันธ์สูงสุดกับการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ คือ ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการขององค์การ ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในกระบวนการที่องค์การใช้ใน
การตัดสินใจเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่บุคคล  รองลงมา คือ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การ ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมระหว่างวิธีปฏิบัติขององค์การที่มีต่อบุคคล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านวิธีการที่องค์การใช้เพ่ือปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกับบุคคลในองค์การ   
ในขณะที่ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การนับเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด  
ทั้งนี้เพราะองค์กรต ารวจเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีการก าหนดกระบวนการด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน เพ่ือให้
เป็นไปตามกฎระเบียบของข้าราชการ อีกทั้งในงานต ารวจนั้นมีวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเชื่อฟังและรับ
ค าสั่งและยึดถือล าดับชั้นยศนับเป็นสิ่งส าคัญ (คณะกรรมการพัฒนาระบบงานต ารวจ กระทรวงยุติธรรม, 
2550) จึงท าให้การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในระดับที่
ค่อนข้างสูง 

ข้อเสนอแนะ 
ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ 

เพราะแนวคิดพฤติกรรมองค์การกล่าวไว้ว่า พฤติกรรมในระดับองค์การ เช่น นโยบายองค์การหรือ
กฎระเบียบในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลกลับไปยังพฤติกรรมในระดับบุคคล ท าให้บุคคลรับรู้ถึงแนวทางการ
ด าเนินงานขององค์การ เกิดความพึงพอใจและเกิดเป็นแรงจูงใจในการที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น (Robbins, 2003) โดยบุคคลจะท าการเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองได้รับกับสิ่งที่ผู้อ่ืนได้รับว่ามีความ
ยุติธรรมเพียงใด  ตลอดจนการรับรู้ของบุคคลถึงการแสดงออกทั้งของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาใน
การแสดงออกกับตนด้วยการให้ความส าคัญและการให้เกียรติ  ซึ่งหากบุคคลเกิดการรับรู้ถึงความไม่
ยุติธรรมที่เกิดขึ้นย่อมส่งผลให้บุคคลพยายามกระท าพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือลดความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นนั้น 
จนอาจน าไปสู่การลดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลงอันจะเกิดผลกระทบกับประชาชนผู้มาใช้บริการ 
โดยผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การได้ด้วย 1) การหลีกเลี่ยง
การจ่ายผลตอบแทนที่ต่ าหรือสูงกว่าความเป็นจริง ซึ่งผลตอบแทนในที่นี้มิได้หมายถึงเรื่องของเงินเดือน
เท่านั้น  หากแต่ยังรวมถึงเรื่องของผลประโยชน์ตอบแทน และการเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน เป็นต้น  2) การ
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับตนเอง  และ 3) ผู้บังคับบัญชาควรเข้าไปมีส่วนในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้
มากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (Greenberg 
& Baron, 2003)      
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