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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีในองค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา 
จ านวน 108 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม จ านวน 2 ตอน คือ  แบบสอบถาม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และแบบสอบถามความยุติธรรมในองค์การ มีค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามเท่ากับ .70 และ .87 ตามล าดับ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)  ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรความยุติธรรมในองค์การแต่ละตัวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าตั้งแต่ .55 ถึง .57 ได้แก่ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (X1)  
ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2)  และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์การ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .55  .57  และ .55 ตามล าดับ ในส่วนของตัวแปรความ
ยุติธรรมในองค์การ (X) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Y) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ .63 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ค าส าคัญ:  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ความยุติธรรมในองค์การ  อาจารย์มหาวิทยาลัย  
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Abstract 
The purpose of this research was to study the relationship between 

organizational justice and organizational citizenship behavior. The samples are one 
hundred and eight lecturers whose work in university. Data were collected by 
questionnaires that have two parts; organizational citizenship behavior and organizational 
justice. The reliability of the questionnaires is .70 and .87, respectively, this research 
analyzed by Pearson correlation coefficient. The results revealed that the correlation 
coefficients between each dimension of organizational justice and organizational 
citizenship behavior have .55 - .57 at the .05 level of significance. Distributive justice (X1), 
procedural justice (X2) and interactional justice (X3) have a correlation coefficient of .55, 
.57 and .55, respectively. Organizational justice (X) and organizational citizenship behavior 
(Y) have correlation coefficient of .63 at the .05 level of significance   
Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational justice, Lecturer 
 
ความส าคัญและวัตถุประสงค์ 

อาจารย์ในมหาวิทยาลัยมีภารกิจมากมายที่ต้องปฏิบัติ ทั้งในส่วนที่เป็นพันธกิจหลักทั้ง 4 ด้าน คือ 
ด้านการสอน ด้านการวิจัย ด้านการบริการวิชาการ และด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ประกอบกับการ
เปลี่ยนแปลงด้านการประเมินสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมีการประเมินคุณภาพทั้งภายในและภายนอกโดย
หน่วยงานต่าง ๆ ท าให้อาจารย์ในมหาวิทยาลัยต้องท าเอกสารต่าง ๆ เพ่ือให้เป็นไปตามแนวทางของการ
ประเมินมากขึ้น  และไม่ว่าภาระงานจะมีมากเพียงใด แต่บทบาทหน้าที่ของการเป็นอาจารย์ก็ยังต้อง
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ศิษย์และบุคคลทั่วไป รวมถึงการมีพฤติกรรมของความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กับ
เพ่ือนร่วมงานและต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ   

ความยุติธรรมในองค์การนับเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งของการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขของคน
ในองค์การ  โดยความยุติธรรมในองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติ
อย่างยุติธรรมในการท างานเพียงใด โดยความยุติธรรมในองค์การแบ่งเป็น 3 มิติ คือ ความยุติธรรมด้าน
การแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive justice) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ 
(Procedural justice)  และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (Interactional 
justice) โดยความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ คือ การที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรม
ในผลลัพธ์ หรือผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ กล่าวคือบุคคลจะท าการเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทน
ของตนเองกับของผู้อื่น ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการที่องค์การใช้ในการตัดสินใจเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่บุคคล และความ
ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างวิธีปฏิบัติของ
องค์การที่มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านวิธีการที่องค์การใช้เพ่ือปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกับ
บุคคลในองค์การ (Kreitner & Kinicki, 2004)  ในการท างานนั้นหากบุคคลเกิดการรับรู้ว่าผลตอบแทนที่
ตนเองได้รับไม่สมดุลกับสิ่งที่ตนเองให้กับองค์การไป บุคลากรย่อมเกิดความรู้สึกถึงความไม่ยุติธรรม อัน
อาจส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมทางลบและกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล อันจะส่งผลเสียต่อ
องค์การในท้ายที่สุด  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
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กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ทั้งนี้
เพ่ือน าองค์ความรู้ที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้นส าหรับการศึกษาเชิงลึกในเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในล าดับต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ในองค์การ 
 
การตรวจสอบเอกสาร 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 ในช่วงที่ผ่านมานักวิชาการได้ท าการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การอย่างกว้างขวาง สังเกตได้จากจ านวนเอกสารและงานวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การและปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งได้แก่ การศึกษาวิจัยถึงปัจจัยเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ เช่น ปัจจัยด้านพฤติกรรมของผู้น า ปัจจัยด้านบุคลากร ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ 
และปัจจัยคุณลักษณะของงาน เป็นต้น รวมทั้งศึกษาวิจัยถึงปัจจัยผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ เช่น ผลกระทบที่มีต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานและการตัดสินใจด้านการบริหารงาน 
ผลกระทบที่มีต่อผลการปฏิบัติงานและความส าเร็จขององค์การ เป็นต้น ซึ่งได้รับการตีพิมพ์ในวารสารและ
หนังสือต่างๆ ในระหว่างปี 1983 จนถึงปัจจุบันมีจ านวนมากขึ้นและมีแนวโน้มจะเพ่ิมขึ้นอีกในอนาคต 
(Podsakoff et al., 1997) เป็นการสะท้อนภาพความสนใจในเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การได้เป็นอย่างดี จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่า นักวิชาการได้ระบุชื่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การที่อยู่นอกเหนือหน้าที่ในการปฏิบัติงานซึ่งมีรูปแบบคล้ายกันไว้หลายชื่อ เช่น พฤติกรรม
บทบาทพิเศษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organ, 1988)  พฤติกรรมเอ้ือสังคมในองค์การ 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติด้วยความสมัครใจ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Motowidlo & Van Scotter, 
1994) เป็นต้น แต่ชื่อที่ใช้กันแพร่หลายมากที่สุดคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Van Dyne, 
Graham and Dienesch, 1994)   
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เป็นแนวคิดที่พยายาม
จ าแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ขององค์การโดยรวม ซึ่งมีแนวคิดหลัก 2 แนวคิด คือ  แนวคิดแรก เป็นแนวคิดที่จ าแนกโครงสร้างของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ แนวคิดนี้
จึงนิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยจ าแนกจากพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในฐานะที่เป็นพฤติกรรม
บทบาทพิเศษ (Bateman and Organ, 1983) ดังนั้น ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การในแนวคิดนี้ จึงเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว และพิจารณาว่าพฤติกรรมใดที่บุคคล
สร้างสรรค์และกระท าขึ้นเองด้วยความสมัครใจนอกเหนือจากหน้าที่ที่องค์การก าหนดโดยมิได้ตระหนักถึง
ผลตอบแทนที่จะได้รับจากองค์การ เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของบุคคลและส่งเสริม
ประสิทธิผลขององค์การ พฤติกรรมเหล่านี้จะถือว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่แนวคิดนี้ได้ถูกโต้แย้ง
จากนักวิชาการบางท่านว่า การจ าแนกโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การออกจาก
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พฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อาจท าให้เกิดความสับสนในการระบุว่า พฤติกรรมใดคือ
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เนื่องจากความแตกต่างของ
พฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทนี้มีความหลากหลายไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวบุคคล ลักษณะงาน องค์การ เวลา 
รวมทั้งสภาพแวดล้อมของบุคคลแต่ละคน (Van Dyne, Graham and Dienesch, 1994) 
 แนวคิดที่สอง เป็นแนวคิดที่มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประชากรในศาสตร์
สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวัติศาสตร์สังคม (Social History) 
แนวคิดนี้ได้นิยมความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การในฐานะที่เป็นพฤติกรรมเชิงบวก
ทั้งหมดของบุคคลในองค์การ ดังนั้น การศึกษาของนักวิชาการในกลุ่มแนวคิดนี้จึงศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การในภาพรวม ซึ่งประกอบด้วย 3 ลักษณะ ได้แก่ 1)พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงาน  2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ และ 3) พฤติกรรมเกี่ยวกับการเมืองการปกครอง แนวคิดนี้
พิจารณาว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ โดยไม่สามารถจ าแนกออกจากกันได้อย่างชัดเจน เนื่องจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบัติ
ทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การและพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่เข้ามาเกี่ยวข้อง 
และเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ท าให้ระบบสังคมในองค์การด าเนินไปด้วยความ
ราบรื่น ลดความขัดแย้ง และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ (Van Dyne, Graham and 
Dienesch, 1994)  
 ในขณะที่ Organ (1988) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ว่า
หมายถึง พฤติกรรมในการท างานของบุคคลซึ่งเป็นส่วนที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ เป็นการแสดง
ออกมาด้วยตนเองซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลใด ๆ ขององค์การ  หากแต่พฤติ กรรมเหล่านี้จะเป็นสิ่ง
ส่งเสริมให้การด าเนินงานในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  อีกทั้ง Kreitner and 
Kinicki (2004) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การว่า หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลที่อยู่นอกเหนือจากข้อก าหนดในหน้าที่การปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือใน
ด้านต่าง ๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังไว้  โดยเป็นกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม สร้างความร่วมมือภายในองค์การ  พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุน
องค์การ สังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ ซึ่ง
เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมทั้ง
ไม่เก่ียวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การ 
ความยุติธรรมได้รับการกล่าวถึงมานานในงานวิจัยด้านองค์การ (Adams, 1966; Leventhal, 

1976) ความยุติธรรมในองค์การเป็นการอธิบายถึงการรับรู้ความยุติธรรมที่บุคคลหรือกลุ่มได้รับจาก
องค์การ ตลอดจนพฤติกรรมตอบสนองที่มีต่อการรับรู้นั้นแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การนั้นมี 3 
มิติ คือ 1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ คือ การที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมใน
ผลลัพธ์ หรือผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ  โดยบุคคลจะท าการเปรียบเทียบระหว่างผลตอบแทนของ
ตนเองกับของผู้อ่ืน  2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการที่องค์การใช้ในการตัดสินใจเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่บุคคล และ 3) ความ
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ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติของ
องค์การที่มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านวิธีการที่องค์การใช้เพ่ือปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกับ
บุคคลในองค์การ (Kreitner & Kinicki, 2004) 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างมิติความยุติธรรมกับการเป็นสมาชิกที่ดีโดยใช้ 
LISREL 7 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ (มีค่า CFI = .96  TLI: Tucker-lewis index = .96 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01)   โดยเมื่อ
ท าการศึกษาในมิติของความยุติธรรมในองค์การแต่ละมิติ พบว่า ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การเป็นเพียงมิติเดียวที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(Moorman, 1991)  อีกทั้งจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ความยุติธรรมใน
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์  จ านวน 255 คน พบว่าความยุติธรรม
ในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (ค่าสัมประสิทธิ์ อิทธิพล
มาตรฐาน= 0.61  R2 = 0.15  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05)  (Tirek, Polatcan, Gunes, & Sezen, 
2014)  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ จึงน าไปสู่สมมติฐานดังนี้ 
 

สมมติฐาน     ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  ประชากร คือ อาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา จ านวน 209 คน  ในการหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้เกณฑ์การ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 108 คน จากนั้นจึงใช้
วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ในแต่ละคณะ เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ตามที่ก าหนด  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม จ านวน 2 ตอน คือ  แบบสอบถาม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ท าการวัดใน 5 มิติ คือ 1) การให้ความช่วยเหลือ มีข้อค าถาม 3 
ข้อ  2) ความส านึกในหน้าที่ มีข้อค าถาม 4 ข้อ  3) การค านึงถึงผู้อ่ืน มีข้อค าถาม 3 ข้อ  4) ความอดทน
อดกลั้น มีข้อค าถาม 3 ข้อ  และ 5) การให้ความร่วมมือ มีข้อค าถาม 2 ข้อ  รวมจ านวน 15 ข้อ ลักษณะ
เป็นมาตรวัดประเมินค่า 4 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (4 คะแนน) ถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน)  
และแบบสอบถามความยุติธรรมในองค์การท าการวัดใน 3 มิติ คือ 1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทนขององค์การ มีข้อค าถาม 5 ข้อ  2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ มีข้อค าถาม 
7 ข้อ และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มีข้อค าถาม 6 ข้อ  รวมจ านวน 18 
ข้อ ลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท ตั้งแต่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) ถึง ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) 

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวิจัย ท าการหาความสัมพันธ์ภายในระหว่างตัว
แปรความยุติธรรมในองค์การแต่ละตัว คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ  และ
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หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การทั้งหมด กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)   

 
ผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ ทุกค่ามี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าตั้งแต่ .64 ถึง .77  ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2) กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
(X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .77  ในขณะที่ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ (X1) กับ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .67  
และความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (X1) กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .64     

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การแต่ละตัวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าตั้งแต่ .55 ถึง .57 ได้แก่ ความยุติธรรม
ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (X1)  ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2)  และ
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .55  .57  
และ .55 ตามล าดับ  ในส่วนของตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ (X) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ (Y) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .63 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  รายละเอียดดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ และค่าสัมประสิทธิ์ 
 สหสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 X1 X2 X3 Y X 

X1  .67* .64* .55*  
X2   .77* .57*  
X3    .55*  
Y     .63* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ความยุติธรรมในองค์การ (X) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (X1) ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (X2) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (X3)  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Y) 
 
สรุปผลการวิจัย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ พบว่า ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ในขณะที่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
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ผลตอบแทนขององค์การ กับ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยทุกตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันทางบวก ในส่วนของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความยุติธรรมในองค์การ
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ พบว่า ตัวแปรความยุติธรรมในองค์การทุกตัว ได้แก่ ความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ  และ
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ มีความสัมพันธ์กับตัวแปรพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การสูงสุด 
 
อภิปรายผล  

จากผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์สูงสุดกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของอาจารย์ คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ รองลงมา คือ ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ และความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ทั้งนี้
เพราะอาจารย์ในมหาวิทยาลัยต่างมีการร่วมกันท ากิจกรรมต่าง ๆ อีกทั้งในมหาวิทยาลัยก็มีกฎเกณฑ์ใน
การบริหารจัดการที่เป็นระเบียบชัดเจน โดยเฉพาะในเรื่องของการพิจารณาความดีความชอบต่อบุคคล ซึ่ง
ต้องอาศัยกระบวนการประเมินอย่างเป็นระบบ ชัดเจน โปร่งใส โดยยึดหลักความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของอาจารย์ว่าจะเป็นไปในลักษณะใด กล่าวคือ หาก
อาจารย์รับรู้ว่าตนเองได้รับความยุติธรรมทั้งในด้านการพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ ซึ่งมี
กระบวนการที่เป็นธรรม ประกอบกับได้รับการปฏิบัติด้วยการให้เกียรติจากองค์การ สิ่งเหล่านี้ล้วนท าให้
อาจารย์เกิดความรู้สึกที่ดี อันจะน าไปสู่การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ บุศรารัตน์  บัวงาม (2556) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และสอดคล้องกับการศึกษาของ ฟารห์ พ็อดซาคอฟ และออร์แกน 
(Farh, Podsakoff, & Organ, 1990) ซึ่งศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความยุติธรรมใน
องค์การ กับความพึงพอใจในงาน พบว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าได้รับความยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชา จะท า
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยพาะ
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน  
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