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ปรึกษา  ที่กรณุาใหคําปรึกษา  พรอมทั้งเอาใจใสใหความชวยเหลือ  แนะแนวทางที่ถูกตอง 
และเปนประโยชนตอการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ดวยดีเสมอมา และขอกราบขอบพระคุณ  
ดร.พรรณี  พิมาพันธุศรี และดร.สมบัติ  ธํารงสินถาวร ที่ไดใหคําแนะนําอันเปนประโยชนอยางยิ่ง
และทําใหวิทยานิพนธฉบับนีส้มบูรณยิ่งขึ้น    
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทกุทาน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช
ในการวิจัย และกรุณาใหคําแนะนําเครื่องมอืที่ใชในการวจิัยในครั้งนี ้

ผูวิจัยขอขอบพระคุณคณบดีของแตละคณะวิชาของมหาวิทยาลัยมหดิลที่อนุญาติให
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวิจยั และขอขอบพระคุณบุคลากรทุกทานที่ใหความรวมมือ
และเสียสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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นางสาววรวิมล  วังศพาห  รวมทั้งผูที่เกีย่วของทุกทานทีใ่หการสนับสนุน และเปนกาํลังใจให 
เสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมานะ พยายาม ฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ จนกระทั่งสามารถทําให
วทิยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยด ี
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ดังนี้  1) เพื่อศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู

ความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 2) เพื่อศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มี
ตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 4) เพื่อพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย
องคประกอบของ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ   
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวน  395 คน  โดยการสุมตัวอยางอยางงาย  เครื่องมือในการเก็บ
ขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 100 ขอ เก็บขอมูลในชวงเดือน ธันวาคม 2552 - กุมภาพันธ  2553 สถิติที่ใชใน
การวิเคราะห ไดแก  รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน  การทดสอบคาที  การวิเคราะหความแปรปรวน    
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา 
 1.  โดยภาพรวมบุคลากรสวนมากมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความยุติธรรมใน
องคการของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง 

2.  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบวา
พนักงานที่มีอายุ  สายงานรับผิดชอบ  ประเภทบุคลากร และอายุการทํางาน  ตางกัน  มีการรับรูการสนับสนุน 
จากองคการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) นอกนั้นไมพบความแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการพบวาพนักงานที่มีสายงาน
รับผิดชอบและประเภทบุคลากรตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p<.05) นอกนั้นไมพบความแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  พบวา พนักงานที่มี
เพศ  อายุ   สายงานรับผิดชอบ  ประเภทบุคลากร และอายุการทํางาน ตางกัน  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)   
 3.  ศึกษาความสัมพันธของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมใน
องคการมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) 
 4.  ตัวแปรพยากรณที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  ดานการปฏิบัติงาน  ดานผลตอบแทน และการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ  
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 This  research has four purpose as  follow; 1) to study  perceived organizational support, perceived 
organizational justice and organizational citizenship behavior of   Mahidol University employees; 2) to study 
employees’ personal perspectives about perceived organizational support, perceived organizational justice and 
organizational citizenship behavior of  Mahidol University employees; 3) to study relationships  among   
perceived organizational support, perceived organizational justice and organizational citizenship behavior of  
Mahidol University employees ; 4) to  predict organizational citizenship  behavior  with  perceived 
organizational support and  perceived organizational justice. 
 The simple random samplings of   395 likert-scale survey with 100 questionnaires were collected 
during December 2009 – February 2010. Statistical analysis used included percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis.  
 The study result shows moderate level of perceived organizational support, organizational  justice 
and  high level of  organizational citizenship  behavior Regarding  the personal perspectives about perception in 
perceived organizational support, it was found  that employees with different  age,  job functions,  type of 
employees and work duration   influenced employees’ perception. Employees with different job functions and 
type of employees also have the influence on employees’ influenced perspectives about perceived 
organizational justice. 
 Employees with different in gender, age, job functions type of employees and work duration also 
found to have different perspectives in their perception about organizational citizenship.  
 There is a positive relationship between perceived organizational support and perceived 
organizational justice at the level of .01. And Employees’ perception on organizational support in term of 
working condition, wage incentives and employees’ perception about systemic justice can predict employee 
organizational citizenship behavior at the statistics level of .01. 
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